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Seznam pouzitych zkratek a symbolu

AIDS Pokrocila faze infekcde virem HIV

FKSP Fondu kulturnich a socialnich potfeb

HIV Vir, ktery napada lidsky imunitni systém

IDAHOT International Day against Homophobia, Transphobia &

Biphobia (Mezinarodni den proti homofobii a transfobii
LGBTQ Leshy, gayové, bisexualni osoby, transgender lidé, queer lidé

(a lidé s jinou sexualni orientaci ¢i genderovou identitou)



Uvod

spole¢nosti. Zmény ve vnimani a postojich k riznorodosti a potfeba zajistovat rovné
pFilezitosti pro vSechny obCany jsou stale zfeteln&jSi. Nicméné&, z mé osobni
perspektivy, bych chtéla zduraznit, Ze mé zapojeni do této problematiky ma také
velmi osobni motivaci, ktera je spojena s mym vlastnim sebevzdélanim a snahou
Motivaci pro mé studium a vyzkum v oblasti rozmanitosti a inkluzivity je nejen
akademicky zajem, ale také silna vira v dllezitost informovanosti a védomého
pFistupu k této problematice. Casto se setkavam s nedostatenym pochopenim a
dezinformaci ohledné lidi s riznou sexualni orientaci a genderovymi identitami, a to
jak na urovni jednotlivcu, tak i organizaci. Proto se povazuji za aktivniho u€astnika
snahy o osvétu a pfispivani k lepSimu porozuméni témto otazkam.

V mé diplomové préaci se zamé&fuji na analyzu postupt a pristupu spole&nosti Skoda
Auto a.s. ke LGBT+ zaméstnancim. Chtéla bych v této praci nejen zhodnotit
dosavadni kroky spole¢nosti smérem Kk pfiblizeni se k LGBT+ a vytvofeni
inkluzivniho pracovniho prostfedi pro zaméstnance s rdznymi sexualnimi
orientacemi a genderovymi identitami, ale také navrhnout doporuceni pro dalSi
kroky a zlepSeni v této oblasti.

Teoreticka ¢ast mé prace se hloubéji zabyva konceptem diverzity a jejim dopadem
na organizace. Popisuji, co pfesné tvorfi rozmanitost, jakeé jsou jeji hlavni dimenze a
pro€ je dulezité ji podporovat. Tato ¢ast mé prace také zkouma nastroje diverzity,
které mohou organizace vyuzit k zajisténi inkluzivniho pracovniho prostfedi a k
posileni produktivity a inovace. Osobitnou pozornost vénuji zaméstnancim s
riznou sexudlni orientaci a genderovymi identitami, vysvétluji rGzné terminy a
koncepty spojené s jejich identitou a orientaci a popisuji vyznam a zkuSenosti
LGBT+ zaméstnancll na pracovisti, ale i v celém spole¢enském kontextu. Soucasti
teoretické Castijsou také popis vyzev a bariér, se kterymi se mohou tito zaméstnanci
setkat.

Ma diplomova prace ma za cil nejen prispét k lepSimu porozuméni a uvédomeni
vyznamu diverzity a inkluzivniho prostfedi ve spolecnosti jako celku, ale také se
konkrétné zaméfuje na zaméstnance s ruznou sexualni orientaci a genderovymi

identitami a zpUsob, jakym spoleénost Skoda Auto a.s. pfistupuje k LGBT+ lidem.



Spoleénost Skoda Auto a.s. jako jedna z prednich &eskych firem ma znaény vliv na
Sirokou $kalu lidi, a tak analyza jejiho pfistupu k zaméstnancim s riznou sexualni
orientaci a genderovymi identitami muze poskytnout uzite€né poznatky a pfiklady
osvédcenych postupl, které by mohly slouzit jako inspirace pro dalSi organizace v
Ceské republice a v zahraniéi.



1 Teoreticka cast

Teoreticka ¢ast této diplomové prace se zaméruje na komplexni koncept diverzity a
jeho aplikaci v korporatnim prostfedi, s dirazem na rGznorodost véetné LGBT+
zaméstnancl. V tomto uvodu se budeme postupné zabyvat kliCovymi aspekty
tohoto Sirokého tématu, zaCinajici od obecného konceptu diverzity, az po specifické

aspekty souvisejici s LGBT+ a prospésnosti inkluzivniho pracovniho prostfedi.

1.1 Diverzita ve spole¢nosti

Villesseche (2018) popisuje diverzitu jako rozmanitost a rozdilnost mezi
zameéstnanci na zakladé rtiznych faktor(, véetné pohlavi, etnického puvodu, kultury,
nabozenstvi, sexualni orientace, véku, schopnosti a dalSich kategorii identity.
Autorka ve své knize zdUrazriuje dilezitost vnimani a respektovani téchto rozdila v
organizacich s tim, Ze diverzita sama o sobé nestaci, je nutné vytvofit inkluzivni
pracovni prostiedi, kde se vSichni zaméstnanci citi uznavani, angaZovani a
akceptovani.

Diverzita v organizaci ma nékolik vyhod, zde jsou nékteré z hlavnich, které autorka
zduraznila:

1. Kreativita a inovace: Diverzita v pracovnim prostfedi pfinasi ruzné

perspektivy, pfistupy a zkuSenosti. Tato rozmanitost podporuje kreativitu a
inovaci, protoze lidé s odliSnymi pohledy pfinaseji nové napady a pfistupy
k feSeni problému.

2. Sir8i spektrum znalosti a dovednosti: Diky rozmanitosti zaméstnancd

organizace ziskava SirSi spektrum znalosti, dovednosti a perspektiv. To vede
ke zvySeni odborného potencialu organizace a umoznuje lepSi FeSeni

rdznych probléma.

3. ZlepSeni rozhodovani: Diverzita podporuje rozmanité a vyvazené

rozhodovani. KdyZz se do rozhodovaciho procesu zapojuji lidé s raznymi
pohledy, maji organizace tendenci vytvaret lepSi a vyvazenéjsi rozhodnuti.

4. ZvySena flexibilita a adaptabilita: Diverzita posiluje schopnost organizace
pfizplsobit se zmé&nam a novym situacim. Rizné pohledy a zkuSenosti
zameéstnancl pfinaseji rGzné perspektivy a pristupy, které organizaci

umoznuji lépe se pfizpusobit a reagovat na rlizné vyzvy.



5. ZlepSeni vnimani trhu a zakaznikd: Diky diverzité v organizaci je

pravdépodobnéjsi, Zze organizace bude lépe chapat riznorodosti svych
zakaznikd a vnimani trhu. Diky tomu mUZze organizace lépe cilit na potfeby

svych zakaznikl a pfinaset jim hodnotu (Villesseche, 2018).

VSe zminéné vyhody vedou k posileni konkurenceschopnosti organizace a
vytvareni inkluzivniho pracovniho prostfedi, ve kterém se zameéstnanci citi ocenéni

a podporovani.

1.2 Rizeni diverzity

Termin ,fizeni diverzity® je Casto spojovan se spoleCnostmi, které prosazuji
multikulturalismus jako primarni cil. Pfitomnost zahrani¢nich pracovnikt ve skupiné
je Casto nespravné chapana jako priklad rozmanitosti. Skute€na rozmanitost vSak
nemuze byt omezena pouze na ty, ktefi jsou povazovani za ,jiné“ nebo na ty, ktefi
jsou nedostate¢né zastoupeni. Koncept prace v kolektivu, at' uz jde o firmu nebo
organizaci, klade ddraz na kazdého jednotlivce ve skupin&. Rizeni diverzity je praxe,
ktera uznava jedine¢né kvality a odliSnosti kazdé zu€astnéné osoby. Na ruznych
urovnich v ramci spole¢nosti, v€éetné vy$Siho managementu, spravy lidskych zdroju
a mezi zaméstnanci samotnymi, musi byt implementovany razné pfistupy k Fizeni.
Hlavnim cilem této iniciativy je vytvofit pracovni prostiedi, které kazdému
zameéstnanci umozni rozvijet svij individualni potencial a prosperovat. To zahrnuje
vytvareni atmosféry inkluzivity a podpory pro zaméstnance ze v8ech prostredi a
schopnosti. Maximalizace kreativity je zasadnim aspektem kazdéeho procesu fizeni.
Konkrétné fizeni diverzity zahrnuje vice nez jen lidské zdroje. Nejen v oblasti zdrojq,
ale také v podnikové strategii, kulture a marketingu muze byt dosazeno

vyznamného dopadu (Tuned Up, 2016).

Zde je nékolik klicovych faktor( pro uspésné fizeni diverzity ve firmach:

1. Podpora a rozvoj diverzity: Za ucCelem podpory rozmanitosti v ramci

spole¢nosti je nezbytné aktivné se podilet na podpore zaclenéni jednotlivcl
z ruznych prostfedi do pracovniho prostifedi. To vyZzaduje soustfedéné usili
poskytnout pfilezitosti k rlstu a rozvoji vSem jednotliveim bez ohledu na

jejich skupinovou pfislusnost.
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2. Jasné vysvétleni diverzity: Nezbytnym aspektem kazdé organizace je

sdilené porozuméni a jasné vysvétleni konceptu diverzity mezi zaméstnanci
a managementem. Je dulezité pochopit, pro€ je rozmanitost zasadni pro
uspéch organizace.

3. Zahrnuti diverzity do organizaénich procesu a aktivit: Pro organizace je

zasadni, aby do svych operaci a usili za¢lenily rozmanitost. To zahrnuje
zajisténi toho, aby byla rozmanitost evidentni pfi vybéru zaméstnancu,
Skolicich programech a internich postupech.

4. Zahrnuti diverzity do celkové strategie spole€nosti: Aby organizace skute¢né

upfednostiiovala diverzitu, musi byt integrovana jako zakladni soucast
celkové strategie. To znamena zaclenit diverzitu do dlouhodobych cill a
pland spolecnosti.

5. Diverzita jako zdroj motivace pro studium: Pfitomnost rozmanitosti v ramci

spole¢nosti muze byt vyznamnym faktorem inspirujiciho a motivujiciho
vyzkumu a studia. Takova motivace Casto vede k objevovani novych

poznatkl a inovativnich feSeni (Tuned Up, 2016).

Hlavnim cilem fizeni rozmanitosti je vytvofit prostfedi orientované na budoucnost,
které podporuje rovnost pfilezitosti a inkluzivitu pro vSechny jednotlivce, bez ohledu

na jejich osobni identitu.

Spravna podpora a fizeni diverzity v ramci spole¢nosti ma pfiznivy dopad nejen na
vykonnost spoleénosti, ale také na zamé&stnavatele a spoleénost jako celek. Rizeni
diverzity, zejména v oblasti lidskych zdroju, ma za cil vytvofit podnikovou kulturu a
pracovni strukturu, ktera aktivné podporuje diverzitu. Takové prostfedi pozitivné
prispiva k celkové vykonnosti firmy. Hlavni pfekazkou, s niz se v roce 2013 potykaly
malé a stfedni podniky pulsobici v €lenskych statech EU, byla vyzva k nalezeni
zakazniku. V dusledku toho se poptavka ukazala jako kriticky faktor, se kterym se
tyto firmy v posledni dobé potykaly. To naznacuje, Ze lepSi porozuméni rozmanitosti
na spotrebitelskych trzich ma potencial otevfit pro malé a stfedni podniky nové
obchodni vyhlidky. Pfitomnost kvalifikovaného personalu a zdatnych manazerd ma
zvlastni vyznam pro malé a stfedni podniky, zejména pro ty, které jsou malé nebo
stfedni, i kdyZ je relevantni i pro mikropodniky. Pojem diverzity jiz neni vylucny pro

vétsi spole€nosti, protoZe i malé a stfedni podniky jsou ovlivnény rozmanitosti jejich
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pracovni sily, zakaznikl, struktury trhu a celkového podnikatelského prostfedi.

Navzdory rostoucimu vyznamu fizeni diverzity existuji stdle omezené znalosti o

schopnostech diverzity ve vztahu k zasadnim obchodnim slozkam a pozadavkim

cilovych skupin. Kromé toho fizeni diverzity neni zaloZzeno pouze na dovednostech,

ale také vyzaduje zapojeni kmenovych zaméstnancu, aby se zvySilo povédomi o

vyhodach diverzity a aby se tento koncept efektivné realizoval (Tuned Up, 2016).

Rizeni diverzity v ramci spole¢nosti je mnohostranna iniciativa, ktera pfinasi fadu

vyhod. NiZe jsou uvedeny hlavni aspekty a vyhody zavedeni takového programu:

Hlavni aspekty

1.

Diverzita hodnot a pluralismus: Podporuje ruznorodost hodnot, nazoru a

pohledl v organizaci, coz mlze pfispét k inovaci a kreativité.

Neomezeny pristup vSech zaméstnancu ke vS8em pozicim: Implementace

zasad, které zarucuji rovné prilezitosti vSem zaméstnancim, je nezbytna,
bez ohledu na jejich osobni charakteristiky, jako je naboZenstvi, pohlavi nebo
pavod.

Integrace vSech zaméstnanct do neformalnich komunikaénich struktur a siti:

Tento systém umoznuje zapojeni vSech zaméstnancl do riznych aspektl
Zivota spole€nosti a umoziuje aktivni u€ast vSech.

Absence pfimé a nepfimé diskriminace: Aby bylo zaru€eno, Ze v organizaci

neexistuje zadny typ diskriminace, je nezbytné, aby se se vSemi zaméstnanci
zachazelo s respektem a uznanim pouze na zakladé jejich schopnosti a
prinosu.

Kooperativni mechanismus pfi feseni konfliktti: Re$eni konfliktd napomaha

vytvareni konstruktivniho prostfedi prospésného pro celou organizaci.

Interni benefity pro organizaci:

1.

ZvySuje efektivitu, inovativnost a kreativitu: Pfi sestavovani tymu je dalezité

zvazit vybér ¢lenud s riznym zazemim a zkusenostmi. Tato rozmanitost mize
vést k novym perspektivam a konceptim, které zase podporuji prostiedi
kreativity a inovaci.

Snizuje vydaje zpusobené fluktuaci zaméstnanct a nemocnosti: Pokud se

zameéstnanci citi ocenovani a maji srovnatelné pracovni vyhlidky, je vyssi

pravdépodobnost, Ze v organizaci zUstanou zaméstnani.
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3. Vyvazuje pfilakani talentu v ramci firem: Organizace, které maiji pozitivni

povést pro rozmanitost, byvaji atraktivnéjsi pro potencialni kandidaty, ktefi
maji potfebnou kvalifikaci.

4. Posiluje interni komunikaci, motivaci a pracovni prostredi: Existence

rdznorodé pracovni sily mize vyrazné zlepSit komunikaci a spolupraci mezi
zaméstnanci.

5. Rozviji dovedosti v Fizeni lidskych zdroji: Rizeni diverzity vyZzaduje vyuziti

specifickych schopnosti, jako je oddanost, interkulturni nadani, spoluprace,

pFizpUsobivost a odpovédnost.

Externi benefity pro organizaci:

1. Podporuje pfitazlivost pro nové zakazniky: SpoleCnosti, které aktivné
propaguji rozmanitost, by mohly byt pro své zakazniky atraktivné;jsi.

2. Pomaha udrzovat partnerstvi se zakazniky a dodavateli: Zahrnuti

rozmanitosti ma potencial zlepSit spojeni s partnery a pridruzenymi

spoleCnostmi tretich stran.

3. Posiluje firemni reputaci: SpoleCnosti, které maji povést modernich,
progresivnich a odpovédnych, jsou pfitazlivéjSi pro potencialni zakazniky i
investory.

4. ZvySuje schopnost spole€nosti pfizplsobit se zménam: Zaclenéni diverzity

do spole¢nosti mize vyrazné zlepsit jeji pfizpusobivost zménam na trhu a

podnikatelském prostfedi (Tuned Up, 2016).

1.3 Duvody zavadéni diverzity do pracovniho prostiedi

Dlvody, pro€ se diverzitou zabyvat, je mozné rozdélit do dvou zakladnich skupin, a

to na ekonomické a socialni.

a) Ekonomické arugementy: Patfi mezi né reakce na globalizaci trhq,

restrukturalizaci a globalizaci pracovni sily, snaha o Vvétsi
konkurenceschopnost a vyuZziti schopnosti vSdech zaméstnancu, potieba
porozumét zakaznikim a jejich potifebam a byt jim nablizku. Posilovat
inovacni potencial a kreativitu pracovnich tymu i diverzitu jako konkurenéni
vyhodu, napf. ve formé néjaké odmény za diverzitni praci, ktera muze prilakat

nové klienty a zaméstnance.
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b) Socialni argumenty: Vychazeji z teorii socialni spravedlnosti, nediskriminace

a politiky rovnych prilezitosti a v posledni dobé také z otazek socialniho
zaclefiovani. Rozmanitost mize mit pozitivni dopad na socialni soudrznost a
solidaritu, pracovni a spoleCenské uplatnéni, nediskriminaci a zaClefovani
riznych demografickych skupin na trh prace a zvySeni motivace a

spokojenosti zaméstnanych osob (Diverzita v praxi, 2021).

1.4 Zakladni terminy LGBT+ tematiky

Nez se ponofime do detailniho zkoumani LGBT+, je dllezité zacit vysvétlenim
zakladnich pojmu a koncept(, které s timto tématem souvisi. Tato sekce nasi prace
slouzi k tomu, abychom ctenare seznamili s kliCovymi terminy, které budou
nasledné v dalSich ¢astech vykladu pouzivany. Zde budeme podrobné vysvétlovat
vyznam a vztahy mezi rllznymi pojmy, jako jsou sexualni orientace, genderova
identita, a dalSi aspekty LGBT+. Tim vytvofime pevny zaklad pro dal§i porozumeéni

tohoto tématu.

Nyni nasleduje detailni rozbor kli€ovych pojmua souvisejicich s LGBT+ tematikou,

které budou v této praci pouZity a analyzovany.
Lesba — Zena s homosexualni orientaci
e Pf¥i pouziti mnozného Cisla preferujeme terminy ,gayoveé® a ,lesby”.

e Prosim, nepouzivejte vyraz ,lesbiCka®, nebot mnoho zen s lesbickou

orientaci povazuje tento zdrobnély tvar za ponizujici.
Gay — muz s homosexualni orientaci

e Nepouzivejte termin ,homosexual®, nebot tento vyraz ma plvod v |Iékaifském
kontextu a omezuje se na popis sexualni preference. Byt gayem vSak
zahrnuje mnohem vice nez pouze to, s kym Clovék navazuje intimni vztahy;

jedna se o komplexni identitu, ktera zahrnuje rizné aspekty lidského Zivota.

Bisexual*ka (zkracené BIl) — Clovék, ktery citi pfitazlivost k Zenam i muzim, ale

tato pfitaZlivost nemusi byt stejna nebo stejné silna ve vztahu k obéma pohlavim.

Transgender osoba; transgender, trans* lidé — ¢lovék, jehoz genderova identita

nesouzni s tim, jak byla vnimana ostatnimi na zakladé pohlavi pfi narozeni. Symbol
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hvézdicky oznacuje rozmanité genderové identity a vyjadfuje respekt k riznorodym

zpusobum vyjadreni genderu.

e P¥i hovoru o jednotlivcich mluvime o trans Zenach a trans muzich. Proces
pfechodu ke svému vnimanému pohlavi, ktery mize nebo nemusi zahrnovat
zménu jména, osobnich zajmen, vzhledu a dalSich aspektl, se nazyva

tranzice.

e Prosim, nepouzivejte termin ,transsexual®, nebot’ se jedna o zastaraly vyraz,

ktery podle akademickych definici nepfesné popisuje transgender osoby.

LGBT+ lidé — Tato zkratka oznacuje celou Skalu genderovych a sexualnich identit,
vCetné lesby, gaye, bisexualni a transgender osoby, a také zahrnuje dalSi skupiny
s riznymi sexualnimi orientacemi a identitami, jako jsou intersex osoby, asexualni
osoby, queer a dalSi. Tato mezinarodné uznavana zkratka umoznuje korektni,
souhrnné a stru¢né oznaceni této rdznorodé skupiny osob. Dllezité je, Ze tato
zkratka neodkazuje pouze na sexualni preferenci, ale zachycuje celou Skalu specifik

Z ruznych oblasti Zivota.

e \yslovnost této zkratky je pouzivana jak v Ceském, tak anglickém jazyce a
zni [el dzi bi ty].

Asexual*ka — Asexualni lidé neciti potfebu sexu nebo se k sexualnim projevim

neciti sexualné prfitahovani k ostatnim lidem. Dulezité je, Ze asexualni lidé mohou,

ale nemusi byt zaroven i aromantitti, coz znamena, Ze nemaji romantické city

k druhym osobam.

Intersex osoba — ZastfeSujici termin oznacuje osobu, u které nelze v biologickém
smyslu jednoznacné urcit, zda spada do muzskeho nebo Zenského pohlavi. Tato
neurcitost zahrnuje nejen vnéjSi projevy genitalii, ale také dalSi biologické
charakteristiky, které nejsou na prvni phled viditelné, jako jsou chromozomy, gonady
a pohlavni hormony. Je dulezité zddraznit, ze tento termin se neliSi od terminu
.intersex“ nebo ,intersexualni“, které jsou odvozeny od slova ,sex“ (pohlavi) a
nezahrnuji aspekty sexualni orientace nebo genderové identity. Jde o biologickou

kategorii, ktera reflektuje neurcitost v oblasti pohlavi.

Queer — ZastfeSujici vyraz pro osoby s neheterosexualni orientaci, transgenderové
osoby a osoby s nebinarnimi genderovymi nebo sexualnimi identitami. PGvodné

toto slovo vzniklo jako pejorativni oznaceni pro lesby a gaye. Dulezité je, Zze néktefi
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lidé tento termin stale vnimaji jako urazlivy a homofobni, proto je tfeba byt

ohleduplny k preferencim jednotlivctd ohledné jeho pouzivani (Prague Pride, 2022).

Homofobie — Tento termin popisuje rizné formy negativnich postojd a diskriminace
namifené proti lidem s neheterosexualni orientaci, které jsou Casto zaloZzeny na

iracionalnim strachu nebo predsudcich.

Transfobie — Diskriminace, nepfijeti nebo neodivodnény strach vuci jednotlivedm,
ktefi se identifikuji s odliSnou identitou nebo jsou soucasti genderové rozmanitosti

(Amnesty International, bez data).

1.5 LGBT+ lidé ve vefejném sektoru

Tato kapitola se zamérfuje na zkuSenosti LGBT+ zaméstnancu ve vefejném sektoru
a predstavuje nedavné studie, které odhaluji nékteré klicové vyzvy a obavy, s nimiz
se zaméstnanci setkavaji. Prozkoumavame, pro¢ c&ast LGBT+ zameéstnancl
upfednostiiuje nesdélit svou sexualni orientaci na pracovisti a jakou diskriminaci
néktefi z nich zaZili. Tato problematika nabyva na vyznamu a v nasledujicim textu
se podrobnéji podivame na dulezitost inkluzivniho pfistupu a rozmanitosti ve

vefejném sektoru

Dulezitost inkluzivniho pfistupu a rozmanitosti ve vefejném sektoru nikdy nebyla tak
zfejma jako v dnedni dobé. Nova studie, provedena ve spolupraci s renomovanou
konzulta¢ni firmou McKinsey potvrzuje, Ze rozmanitost v organizacich, zejména ve
vykonnych tymech, vyrazné koreluje s financni vykonnosti.

Tato studie zdlrazhuje, Ze spoleCnosti, které aktivhé investuji do inkluzivnich
strategii a rozmanitosti, dosahuji vétsi pravdépodobnosti nadpriimérné ziskovosti.
Genderova a etnicka rozmanitost v pracovnich tymech vyrazné ovliviuji financéni
vykonnost spole¢nosti. Zjisténi této McKinsey studie naznacuji, Zze inkluzivni a
rozmanita pracovni sila je kliCovym faktorem pro uspéch organizaci ve vefejném
sektoru. Aby organizace vyuzily tuto konkurencni vyhodu, musi vyvinout strategie
zaclenéni, které budou odrazovat jejich specifické obchodni cile a potfeby. Kromé
toho, aby dosahly uspéchu, musi byt tyto strategie podporovany na vSech urovnich
organizace a pevné zakotveny v obchodnim planu. Spole¢nosti, které se rozhodnou
podniknout kroky smérujici k vétsi rozmanitosti a inkluzi, budou moci profitovat

nejen z finanéniho uspéchu, ale také z bohatSiho, kreativnéjsiho a produktivnéjSiho
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pracovniho prostiedi, které povede k trvale udrzitelnému rastu a hodnotové tvorbé
(McKinsey&Company, 2018).

P¥i dalSi studii bylo zjisténo, Ze &tyfi z deseti LGBT+ zaméstnancUl ve vefejné spravé
se na pracovisti zfidka zmiruji o své sexualni orientaci, pficemz 20 % z nich bylo
konfrontovano s projevy diskriminace. Naopak, soukromé spole¢nosti jiz néjakou
dobu aktivné pracuji na vytvofeni inkluzivniho pracovniho prostiedi pro
zameéstnance z LGBT+ komunity.

Obavy z reakci kolegll a moznych negativnich dopadl na pracovni vztahy patfi mezi
hlavni davody, pro¢ 4 z 10 LGBT+ jedincl ve vefejné spraveé taji svou orientaci na
pracovisti. Tato situace se nejvice projevuje v oblasti Skolstvi, zatimco v oblastech
kultury a socialnich sluzeb je situace mirné priznivéjsi. Tato zjiSténi pochazi z
pruzkumu "LGBT+ lidé zaméstnani ve vefejném sektoru”, ktery byl proveden v ramci
11. roCniku konference Pride Business Forum, konané dne 18. Cervna 2021.
Soukromy sektor jiz dlouhodobé uplatriuje politiky, které zajistuji rovné zachazeni s
LGBT+ zaméstnanci a tim i pfiznivé pracovni prostfedi. Tento trend se rychle Sifia

ovliviiuje i vefejny sektor.

Pruzkum zaroven potvrdil, Ze nepfiméfené vtipy a poznamky smérfujici vaci LGBT+
jedincm jsou ve vefejném sektoru béznym problémem. Podobné situace zazil také
policista David H., ktery nyni pUsobi na oblastnim dopravnim inspektoratu na
Moravé. Rika: ,Dlouho jsem tajil, Ze jsem gay, kvlli astym narazkam a zejména
obavam z reakci kolegu na tuto skute€nost.”

Jeho byvali kolegové v Praze totiz projevovali vétsi pfedsudky, nez oCekaval, kdyz
byl pfelozen do této oblasti.

Pétina zaméstnancu v prlzkumu uvedla, ze zazila diskriminaci na zakladé své
sexualni orientace.

Trend nezminovat svou orientaci na pracovisti je nejvyraznéjsi mezi zameéstnanci v
oblasti justice (53 %) a ve Skolstvi (52 %), nasledovany statni spravou a
bezpecnostnimi slozkami. Naopak, nejvice o své orientaci hovofi v odvétvi kultury,
kde o své sexualni orientaci vzdy nebo casto hovofi 7 z 10 dotazanych.
NejcastéjSim dlivodem, pro€ LGBT+ zaméstnanci v praci mi€i o své orientaci, jsou

obavy z reakci spolupracovniku.
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DUvody, pro¢ zaméstnanci mi¢i o své orientaci na pracovisti, zahrnuji:

e Obavy z reakci kolegut (71 %)
e Obavy z mozného zhorseni vztahl na pracovisti (64 %)
e Obavy z ohrozeni kariérniho postupu (44 %)

e Jiné duvody, nejCastéji ochrana svého soukromi (14 %)

Czeslaw Walek, $éf platformy Pride Business Forum, zdUraziuje: ,Zaméstnavatelé,
at’ uz ve verejném nebo soukromém sektoru, musi pfemyslet o tom, jak prilakat ty
nejlepsi talenty. Vefejni zaméstnavatelé nemusi konkurovat soukromym podnikim
vyS$i finan€niho ohodnoceni, ale mohou a méli by konkurovat vytvorenim pfiznivého
pracovniho prostfedi pro své zaméstnance. Podpora diverzity a inkluze na
pracovisti je pro 70 % LGBT+ zaméstnancu dulezita pfi hledani nového zaméstnani.
Inspiraci pro vefejny sektor jsou i firmy, které jiz uspésné uplatiuji principy rovnosti
a otevienosti. Vefejna sprava muaze pfijmout osvédCené postupy téchto firem,
napfiklad pfijetim Desatera zakladnich krokd pro vytvoreni vstficného a otevieného
pracovniho prostfedi. K tomu se jiZ pfihlasila i statni Ceska posta, ktera podepsala
memorandum o spolupraci.”

Pruzkum byl provadén mezi prosincem 2020 a bfeznem 2021 a zahrnoval 1 596
respondentdl, z nichz 49 % tvofili dotazovani LGBT+ jedinci a 51 % heterosexualni
jedinci (Pride Business Forum, 2021).

Na zakladé této studie, jak jiz bylo zminéno, pfistupme nyni k analyze grafu, které
nam poskytuji vizualni podporu a detaily ohledné reakci respondentl na otazky
tykajici se LGBT+ zaméstnancu ve vefejném sektoru. Tyto grafy jsou zaloZzeny na
datovych vystupech a pruzkumu, provedeném v ramci studie. Pomoci téchto graf(
budeme schopni Iépe porozumét reakcim, zkuSenostem a obavam respondentl a

poskytneme hlubs$i vhled do situace LGBT+ zaméstnancl ve vefejném sektoru.
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Respondenti - sektor zaméstnani (bez ,jiné")

Loe+ YRS o 9% 11% 3% 4% 6%
heterosexuzini |V N 32% 4% 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W statni sprava (LGB+ 151; HT 342)
M samosprava (LG B#\33;\ T15)
ostatni veFejn spréva (napi, instituce s pravni subjektivitou (VZP, CT, CTK, CNB atd.) (LGB+ 23; HT 3)
socidlni sluzby (LGB+ 59; HT 7
W Skolstvi (LGB+ 105; HT 7)
M véda a vyzkum (LGB 38; HT 3)
B (vefejné) zdravotnictvi (LGB+ 69; HT 18)
W bezpecnostni shor (LGB+ 71; HT 248)
W ozbrojené 5|'Iy’(iR (LGB-&J\IS;H%Q_R__
W justice (LGB#\ZS;\,HT 1108 i niz$i poéty respondenti = nizi spolehlivost dat
m kultura (LGB+21; HT 1)

Zdroj: (Pitonidk, 2020)

Obr. 1 Porovnani LGB+ a heterosexualnich lidi v sektoru zaméstnani

Graf (viz Obr. 1) ukazuje rozdéleni LGBT+ zaméstnancl a heterosexualnich
zameéstnancl v riznych sektorech vefejné spravy. Z vysledku vyplyva, ze napfiklad
v sektoru statni spravy pracuje 151 LGBT+ zaméstnancl a 342 heterosexualnich
zameéstnancl. Celkem bylo 1423 respondentu.
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Otevrenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani
(pred kolegy*némi)

bisexusini 29% 20% 18% 2% |
26 - ;
- a
7
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hnikdy o zfidka Casto MWvidy M netykdse mé

*Jak Casto jste v uplynulych 5 letech* ve VaSem zaméstndni byl/a otevieny/a ohledné své sexudlni orientace pred
kolegy/némi?

Zdroj: (Pitonak, 2020)

Obr. 2 OtevFenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani

Tento graf (viz Obr. 2) ukazuje rozdily v otevienosti ohledné sexualni orientace v
zaméstnani mezi rdznymi sexualnimi orientacemi. Respondenti oznaceni jako
"LGB+" (lesby, gayové, bisexualni) se Castéji, nez heterosexualni respondenti citi
otevieni ohledné své sexualni orientace pred kolegy a kolegynémi. To je dulezité
zjisténi, které poukazuje na rozdily v pracovnim prostiedi v zavislosti na sexualni
orientaci. Vyrazny rozdil je patrny u kategorie "heterosexualni" a "LGB+", kde
heterosexualni respondenti mnohem castéji uvedli, Zze se jich "netyka". Tyto udaje
poukazuji na potfebu zvysit povédomi o inkluzi a rovnosti v pracovnim prostfedi pro

vSechny bez ohledu na sexualni orientaci.



Otevrenost v ohledu sexudlni orientace v zaméstnani
(pred kolegy*némi) — jen LGB+

ostatni vefejna spréva 26% 17% 9% 48%
bezpetnostni shor 23% 25% 20% 32%
statni sprava 23% 27% 22% 26%
i- justice 21% 2% ] 11% 29%
) Skolstvi _:I 13% 32% 2%}
véda a vyzkum _—ACE*_ 32% 21%
samospréva NG D T T 42% 21%
(vefejné) zdravotnictvi 12% 26% 30% 32%
ozbrojené sily CR 11% 22% % 61%
socidlni sluzby [ e 29% 36% 29
kultura I T 34% 37%

mnikdy mzfidka gasto mvidy mnetykdse mé

*Jak Casto jste v uplynulych 5 letech* ve VaSem zaméstnani byl/a otevieny/a ohledné své sexualni orientace pred
kolegy/némi?

Zdroj: (Pitonak, 2020)

Obr. 3 Otevfenost v ohledu sexualni orientace v zaméstnani

V praci oteviené mluvit o sexualni orientaci je dulezité pro LGBT+ zaméstnance. Z
tohoto grafu (viz Obr. 3) vyplyva, Ze nejvice otevienosti k sexualni orientaci ve svém
zaméstnani projevuji zameéstnanci v oblasti kultury, socialnich sluzeb a ozbrojenych
sil CR, kde vice nez 30 % respondentd uvedlo, Ze jsou vzdy otevieni. Naopak, ve
statni spravé a v bezpecCnostnich sborech je otevienost vyrazné nizsi, kdy se pres
70 % respondentl fadi do kategorii "nikdy" nebo "zfidka". Tato data naznacuji, ze
existuje znacny rozdil v pfistupu k otevienosti v zameéstnani v zavislosti na odvétvi

a sektoru verejné spravy.

1.6 Desatero uradu vstricného k LGBT+ lidem

Na zakladé zjisténi z uvedenych priazkumda, které ukazaly rozdily v otevienosti k
sexualni orientaci v rliznych profesnich odvétvich, je nyni dulezité prejit k analyze
opatfeni a postupu, ktera by mohla napomoci vytvoreni inkluzivnéj$iho pracovniho
prostifedi pro zaméstnance z LGBT+ komunity. V tomto kontextu se blize podivame
na tzv. ,Desatero ufadu vstficného k lidem LGBT+“, coz je soubor deseti kliCovych
krokl a opatfeni navrzenych k podpofe LGBT+ zaméstnancu ve vefejném sektoru.
Tyto kroky by mohly predstavovat cestu ke zlepSeni pracovniho prostiedi a k

dosazeni vySSi miry inkluze a diversity na pracovisti.
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PFirucka nabizi deset konkrétnich postupl, které mohou byt implementovany na
pracovisti, aby se zvysila inkluzivita a podpora zaméstnancu z LGBT+ komunity.
Tyto postupy zahrnuji zvySovani povédomi o tématu LGBT+, zajisténi férovych
pracovnich podminek, nabizeni finan¢nich i nefinanCnich benefiti, podporu
zaméstnaneckych aktivit a aktivni zapojeni do témat tykajicich se LGBT+ prav a
rovnosti.

Prace na vytvofeni prostiedi, kde se LGBT+ zaméstnanci citi akceptovani a
respektovani, neni naroéna, ale vyZaduje iniciativu a ochotu udélat prvni krok. Tato
priruc¢ka je cennym priivodcem minimalnim standardem opatieni, ktera lze pfijmout,
aby se zlepSila situace LGBT+ zaméstnancl na pracovisti ve verejné sféfe. Je
dilezité, aby kazdy zaméstnavatel analyzoval konkrétni podminky svého pracovisté
a prizpusobil opatfeni podle potfeb a specifik pracovniho prostiedi. Jde o proces,
ktery mlze vést k vyraznému zlepSeni pracovniho prostfedi a k dosazeni lepSich
pracovnich vysledka.

Verfejna sprava ma velky potencial stat se pfikladem v oblasti diverzity a inkluze,
coz muze byt konkurentni vyhodou pfi ziskavani a udrzovani kvalitnich
zaméstnancUl. Tato pfiru¢ka nabizi cestu k dosazeni tohoto cile, ktera muze pfinést
prospéch nejen LGBT+ zaméstnancum, ale také celym pracovnim kolektivim a

organizacim jako celku (Prague Pride, 2022).

1.6.1 Zakaz diskriminace jako zakladni hodnota vnitinich a sluzebnich
predpist

Zakaz diskriminace je zasadnim prvkem vnitinich a sluzebnich predpist
zameéstnavatele. Aktivné se zaméstnavatel mél zavazat k pInéni zakonné povinnosti
predchazet nerovnému zachazeni na pracovisti a mél vytvofit systém konkrétnich
opatfeni, ktera by méla pfedchazet diskriminaci ve vSech jejich formach a efektivné
resit jeji pfipadné projevy.

Zakonik prace zakazuje jakoukoliv diskriminaci v pracovnépravnich vztazich,
zejména diskriminaci z divodu uvedenych v zakoné&, v€etné pohlavi a sexualni
orientace. Antidiskriminacni zakon také chrani pred diskriminaci z téchto dlivodu, a
to jak pfimou, tak nepfimou. Za diskriminaci se nepovazuji opatfeni, ktera maji za
ucel predchazet nebo vyrovnat nevyhody, které vznikaji z pfislusnosti k urcité

mensiné, napfiklad pozitivni nebo vyrovnavaci opatfeni.
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Zameéstnavatel by mél mit povinnost pfijmout preventivni opatreni, ktera by méla
zabranit nerovnému zachazeni nebo diskriminaci na pracovisti. To zahrnuje analyzu
vnitfnich a sluzebnich predpisu, aby se identifikovala "slaba mista" a situace, ve
kterych by mohlo dochazet k diskriminaci va¢i LGBT+ zaméstnancim.

Dulezité body analyzy mohou zahrnovat:

e Zahrnuti principt nediskriminace a rovnosti do vnitfnich predpisa.

e Zajisténi jasnych postupl pro zaméstnance, ktefi by mohli byt diskriminovani
nebo obtéZovani na pracovisti.

e Poskytovani zaméstnaneckych vyhod vSem zaméstnancum, v&etné LGBT+
osob.

e Pouzivani genderové senzitivniho jazyka ve vnitfnich pfedpisech.

e Pravidelna Skoleni zaméstnancu o nediskriminaci a rovnosti.

e Existence postupu pro bezpecnou a citlivou spravu procesu tranzice nebo

zmény ufedniho pohlavi na pracovisti.

Zameéstnavatel by mél také urcit kompetentni osoby a kontaktni body pro hlaseni a
feSeni podezieni na diskriminaéni chovani. Je dulezité vytvorit kulturu Gradu, ktera
bude zaloZzena na netoleranci jakéhokoliv nerovného zachazeni.

Tyto kroky by mély zajistit, Ze pracovni prostfedi je inkluzivni, bezpecné a respektuje

riznorodost vSech zaméstnancu, v€etné LGBT+ osob (Prague Pride, 2022).

1.6.2 Zaméstnanecké benefity pro vSechny

Zahrnuti stejnopohlavnich pard a jejich rodin do vnitfnich pfedpist a internich
smérnic zaméstnavatele je dullezité pro zajiSténi rovného pfistupu ke vSem
zaméstnaneckym vyhodam a benefitim. Cesky pravni fad neposkytuje
stejnopohlavnim pardm a jejich rodinam automaticky stejna prava jako
heterosexualnim pariim. V mnoha situacich tykajicich se pracovniho Zivota ma
zameéstnavatel moznost tuto nerovnost vyrovnat v ramci svych internich pfedpisu.
Timto zplsobem mulze zaméstnavatel poskytnout jasny signal, ze LGBT+
zameéstnanci a zaméstnankyné jsou plnohodnotnou soucasti pracovisté a Ze jejich
soukromy a rodinny zivot je respektovan. Nize jsou uvedeny konkrétni situace, ve
kterych by mél zaméstnavatel zvazit zahrnuti stejnopohlavnich part a jejich rodin

do svych internich predpisu:
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. Volno pro svatbu nebo uzavieni registrovaného partnerstvi:
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda poskytuje stejnopohlavnim parim stejné
naroky na volno pro svatbu nebo registrované partnerstvi, jaké maji
heterosexualni pary.

. Placené volno v souvislosti s umrtim partnera nebo partnerky:
Zaméstnavatel by mél 2zvazit, zda poskytuje zaméstnancim a
zameéstnankynim stejnopohlavnich paru stejné naroky na placené volno v
pfipadé umrti partnera nebo partnerky.

. Placené volno pro doprovod k lékafi: Zaméstnavatel by mél zvazit, zda
poskytuje zaméstnancim a zaméstnankynim stejnopohlavnich para stejné
naroky na placené volno pro doprovod k Iékafi, jako maji heterosexualni pary.
. Naroky na volno v souvislosti s zivotnimi udalostmi ditéte:
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda zahrnuje v internich pfedpisech naroky na
volno spojené s Zivotnimi udalostmi ditéte i pro stejnopohlavni pary.

. Prispévky a plnéni z fondu kulturnich a socialnich potieb (FKSP):
Zaméstnavatel by mél zvazit, zda poskytuje pfispévky a pInéni z FKSP i
rodinnym  pfislusnikim  zaméstnancd a  zaméstnankyn, vcetné
registrovanych partnerd a partnerek.

. PInéni souvisejici s détskou skupinou: Pokud zaméstnavatel provozuje
détskou skupinu, mél by zvazit, zda poskytuje péci détem zaméstnancl a

zameéstnankyn, v€etné déti registrovanych partnerli a partnerek.

Zahrnuti téchto aspektt do internich pfedpist a smérnic pomaha vytvofit inkluzivni

pracovni prostiedi, kde jsou stejnopohlavni pary a jejich rodiny respektovany a maji

rovny pfistup k pracovnim benefitdm. Timto zplisobem zaméstnavatel prokazuje

svUlj zavazek k rovnosti a diverzité na pracovisti (Prague Pride, 2022).

1.6.3 LGBT+ vnitifni zaméstnanecké skupiny

Podpora vytvareni a rozvoje LGBT+ vnitfnich zaméstnaneckych skupin na

pracovisti je dulezitym krokem smérem k vytvofeni inkluzivniho pracovniho

prostiedi. Tyto skupiny mohou zahrnovat zaméstnance a zaméstnankyné s riznymi

spolecnymi rysy a zamérenim, ktefi se navzajem podporuji, sdili své zkuSenosti a

mohou pfinést pozitivni zmény na pracovisti. Zde je nékolik dulezitych kroku pro

podporu téchto skupin:
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=

Explicitni podpora ze strany vedeni: Je klicové, aby vedeni organizace
jasné a vefejné podpofilo vytvofeni a rozvoj LGBT+ vnitfnich
zameéstnaneckych skupin. To mlUze zahrnovat vefejna prohlaseni, podporu
na socialnich médiich a ucast v akcich a setkanich této skupiny.

2. Finanéni podpora: Zaméstnavatel by mél alokovat finan¢ni prostfedky na
podporu aktivit téchto skupin. To mize zahrnovat financovani jejich ro¢niho
planu akci, kulturnich a vzdélavacich programu a podobné.

3. Vize, plan aktivit a nabor ¢lent a €lenek: Skupina by méla mitjasnou vizi
a plan aktivit. Méla by mit také jednoduchy a transparentni zplisob naboru
Clend a Clenek. To zahrnuje sdéleni, pro¢ je dulezité tuto skupinu zalozit a
jaky pozitivni vliv to bude mit na pracovisté.

4. Podpora od ¢lena €i €lenky vedeni: Skupina by méla mit podporu od
nékterého Clena Ci Clenky vedeni organizace, ktery*a bude spolupracovat s
vedenim skupiny a prosazovat jeji priority.

5. Personalni odbor: Personalni odbor by mél aktivné podporovat vytvoreni a
fungovani téchto skupin. Mél by také komunikovat s vedenim skupiny
ohledné dulezitych zalezitosti tykajicich se jejiho fungovani.

6. Vytvoreni roéniho planu aktivit: Skupina by méla mit ro¢ni plan aktivit,
ktery obsahuje priority, setkani a akce. Tento plan by mél byt pouzity pro
ziskani financni podpory od zaméstnavatele.

7. Zvoleni vedeni: Skupina by méla mit vedeni, které bude koordinovat jeji
Cinnost a komunikovat s personalnim odborem a vedenim organizace.

8. Forma skupiny: Skupina muze byt formalni nebo neformalni. Zalezi na
kultufe organizace a preferencich zaméstnancui. Formalni moznosti zahrnuji
odborové organizace nebo zaméstnanecké rady.

9. Pravidelné komunikace: Skupina by méla pravidelné komunikovat s ¢leny

a Clenkami organizace a informovat je o svych aktivitdch. To mize zahrnovat

e-maily, socialni média, nebo interni webové stranky.

Podpora LGBT+ vnitfnich zaméstnaneckych skupin je dudlezita pro vytvoreni
inkluzivniho pracovniho prostfedi a pro zapojeni zaméstnanct a zaméstnankyn ve
zlepSovani pracovni atmosféry. Tyto skupiny mohou hrat kliCovou roli v podpore

diverzity a boji proti diskriminaci na pracovisti.

25



1.6.4 Naborova strategie zamérena na riznorodost tym

Zahrnuti principll  diverzity a inkluze do naboru novych zaméstnanci a

zaméstnankyn je kliCové pro vytvofeni inkluzivni pracovni kultury a zajisténi, ze

organizace bude mit rozmanity tym zaméstnancu. Nasledujici kroky mohou pomoci

implementovat tyto principy:

1.

Formulace inkluzivnich inzerath: Pfi vytvareni inzeratli pro pracovni
pozice pouzivejte inkluzivni jazyk a vyhnéte se generickému maskulinu.
Misto pouziti muzského podstatného jména pouZijte genderové neutralni
terminy. Napfiklad, misto "hledame vedouciho oddéleni a pravnika" pouzijte
"hledame vedouciho/vedouci oddéleni a pravnika/pravnicku."

Zahrnuti formulace o podpore diverzity: V oznamenich o vybérovych
fizenich zahrite formulaci o podpofe diverzity na pracovisti. Timto zpisobem
ukazete, Ze vase organizace je zavazna vytvofit inkluzivni kulturu.
Diverzita vybérovych komisi: Sestavte vybérové komise tak, aby byly
riznorodé z pohledu véku, pohlavi, sexualni a genderové identity.
Rdéznorodost v komisich pomUze zajistit objektivni a spravedlivy vybér
kandidata.

Adaptacéni proces: Pii uvitani novych zaméstnancl a zaméstnankyn
zahrite do adaptaCniho procesu seznamovani s hodnotami organizace,
véetné dullezitosti rovného zachazeni a respektovani rozmanitosti. Jasné
komunikujte, Ze diskriminace, vcCetné diskriminace LGBT+ osob, neni
akceptovatelna.

Informovani o existenci internich zaméstnaneckych skupin: Informujte
nové zameéstnance a zameéstnankyné o existenci vnitfnich zaméstnaneckych
skupin, v€etné LGBT+ skupiny, pokud takové skupiny na pracovisti existuji.
Vysvétlete jim, jaké jsou cile a aktivity téchto skupin a nabidnéte jim moznost
Clenstvi.

Kontaktni osoba pro LGBT+ zalezitosti: Uvedte informace o osobé, na
kterou se mohou zaméstnanci a zaméstnankyné obratit ohledné zalezZitosti
tykajicich se LGBT+ zaméstnancl. Muze to zahrnovat otazky spojené s

orientaci nebo genderovou identitou, napfiklad zménu ufedniho pohlavi.
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Zahrnuti téchto krok(l do naborového procesu pomuze organizaci prilakat a udrzet

rozmanité talenty a vytvofit inkluzivni pracovni kulturu, ktera bude zohlednovat

potfeby a pohodli vSech zaméstnancu a zaméstnankyn (Prague Pride, 2022).

1.6.5 Vzdélavani

Integrace témat tykajicich se LGBT+ osob ve vSech fazich pracovniho nebo

sluzebniho cyklu ve statni sluzbé a uzemnich samospravnych celcich je dulezita

pro vytvoreni inkluzivniho pracovniho prostfedi a zajisténi, ze zameéstnanci budou

schopni pracovat s respektem a ohleduplnosti vi¢i vSem. Nasledujici kroky mohou

pomoci implementovat tato témata:

1.

Vstupni vzdélavani: Pridejte do vstupniho vzdélavani blok tykajici se
diskriminace a obtéZovani na pracovisti, v€etné mechanismi prevence a
feSeni takového chovani. Zahrite informace o vstficném pristupu k LGBT+
lidem, v€etné konkrétnich doporuceni.

Pribézné vzdélavani pro vedouci zaméstnance: Nabidnéte kurzy
"mékkych" dovednosti vedoucim zaméstnancum, které jim pomohou Iépe
pracovat s predsudky, atmosférou na pracovisti a feSit obtézovani.
Umoznéte jim takeé rozvijet dovednosti v udrzovani inkluzivni kultury.
Pribézné vzdélavani pro uredniky statni spravy a samospravy: Zahrrite
Skoleni tykajici se diverzity a prav LGBT+ osob do nabidky prubézného
vzdélavani pro ufedniky. Tato Skoleni by méla poskytovat znalosti a
dovednosti v oblasti LGBT+ problematiky.

Pribézné vzdélavani pro personalisty: Nabidnéte Skoleni personalistim,
které se zaméfi na inkluzivni nabor a udrzeni zaméstnancld. Pomozte jim
porozumét specifickym potifebam a vyzvam spojenym s LGBT+ zaméstnanci.
Akreditované kurzy: Podpofte akreditované kurzy, jako je "Specifika
socialni prace s LGBT osobami," které mohou poskytovat relevantni znalosti
a dovednosti socialnim pracovnikam.

Oteviena komunikace: Vytvoite otevieny prostor pro komunikaci a dotazy
tykajici se LGBT+ témat. Umoznéte zaméstnancim vyjadfit své obavy nebo
otazky a zajistéte, aby méli pfistup k informacim a zdrojum tykajicim se této

problematiky.
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7. Zahrnuti LGBT+ témat do internich predpistl: Zvazte zahrnuti LGBT+

témat do internich pfedpisi a smérnic organizace, které se tykaji chovani

zaméstnancl a prevence diskriminace.

Zajisténi vzdélavani tykajiciho se LGBT+ témat ve statni sluzbé a uzemnich

samospravnych celcich je dulezité pro vytvoreni inkluzivniho a respektujiciho

pracovniho prostfedi. Timto zpusobem mohou zaméstnanci ziskat potfebné

znalosti a dovednosti pro pracovni a sluzebni cykly, aby mohli lépe slouzit vSem

ob&anim a kolegm bez ohledu na jejich sexualni orientaci nebo genderovou
identitu (Prague Pride, 2022).

1.6.6 Role nejvyssiho vedeni uradu

Zapojeni vedeni ufadu do aktivniho podpory LGBT+ témat je nezbytnym prvkem

vytvareni inkluzivniho pracovniho prostfedi a podpory rovnosti LGBT+ osob. Zde

jsou nékterée strategie, jak Ize vedeni urfadu aktivné angazovat:

1.

Prohlaseni vedeni na intranetu nebo v hromadné zpraveé: Osoba z vedeni
ufadu by méla publikovat prohlaseni o podpofe LGBT+ rovnosti na pracovisti,
napriklad u pfilezitosti mezinarodniho dne boje proti homofobii a transfobii.
Toto prohlaSeni by meélo zdurazfiovat zavazek k vytvareni inkluzivniho
pracovniho prostfedi a dodrzovani hodnoty rovnosti.

Osobni uéast na akcich s LGBT+ tematikou: Clen vedeni by se mél
osobné zucastnit alespon jedné akce s LGBT+ tématikou ro¢né. Tim ukazuje
svou angazovanost a podporu této problematice.

Vyvéseni duhové vlajky: Osoba z vedeni by méla podpofit vyvéSeni duhové
vlajky na budové Ufadu u pfilezitosti vyznamnych dni, jako je IDAHOT?
nebo Prague Pride. Tim ukazuje verejné svij zavazek k LGBT+ rovnosti.
Ugast na pochodu Pride: Pokud je to mozné, &len vedeni by mél pozvat
zaméstnance a zaméstnankyné k ucasti na pochodu Pride a sam by se mél
této akce ucastnit. To vytvari viditelnost a ukazuje zavazek vedeni k LGBT+
tématu.

Finanéni podpora: Zvazte finan¢ni podporu LGBT+ akci konanych na
Uzemi vasSeho ufadu. To mlze zahrnovat granty nebo jiné formy financni

podpory pro organizace a akce podporujici LGBT+ rovnost.

1 IDAHOT znamena Mezinarodni den proti homofobii a transfobii
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6. Zména internich pravidel: Zajistéte, aby interni predpisy organizace
zahrnovaly ochranu LGBT+ zaméstnancl a byly v souladu s principy
rovnosti. Pokud je tfeba, zahajte zmény v pravidlech tak, aby byla zajisténa

inkluzivita.

Aktivni angazovanost vedeni v téchto zalezitostech mize vyznamné pfispét k
vytvofeni inkluzivniho pracovniho prostfedi a ukazat, Ze organizace bere LGBT+
témata vazné. Tim se mohou zvysSit pocity divéry a pohodli u zaméstnancu, ktefi
se identifikuji jako LGBT+, a zaroven se posiluje celkova kultura respektu a rovnosti

na pracovisti (Prague Pride, 2022).

1.6.7 Interni komunikace

Pravidelna a efektivni interni komunikace je klicovym prvkem pro podporu LGBT+
rovnosti na pracovisti. Zaméstnavatel by mél aktivné informovat vSechny
zaméstnance a zaméstnankyné o tom, jak a proC podporuje tuto rovnost.
NedostateCna nebo nepfesvédCiva komunikace muze vést k nepochopeni a
potencialnim nepratelskym situacim na pracovisti. To je zvlasté dulezité v pfipadé
zaméstnancl a zaméstnankyn, ktefi se identifikuji jako transgender nebo nebinarni
osoby. Mélo by byt jasné, ze zaméstnavatel akceptuje a respektuje jejich
autentickou identitu. VeSkera interni komunikace by méla reflektovat tuto inkluzi.
Kroky k implementaci tohoto tématu:

1. Upravit jazyk interni komunikace tak, aby byl inkluzivni, vyhnout se
generickému maskulinu a pouzivat genderové neutralni slova.

2. Informovat zaméstnance a zaméstnankyné o zakladnich hodnotach
organizace, zakazu nerovného zachazeni a mechanismech, jak se branit
diskriminaci.

3. Revizovat interni pfedpisy z pohledu nediskriminacniho chovani a provést
pfipadné zmény.

4. Pravidelné pfipominat vSem zaméstnancim a zaméstnankynim rovné
benefity, jako je den placeného volna na uzavfeni registrovaného partnerstvi.

5. V internich systémech umoznit pouziti preferovaného jména, osloveni a

genderoveé neutralni moznost veskerych identifikaénich nastrojl.
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6. Poskytnout zaméstnancum a zaméstnankynim moznost pouzivat pracovni
e-mailovou adresu a e-mailovy podpis s preferovanym jménem, pfijmenim a
oslovenim.

7. Do pfijimaciho baliku pro nové zaméstnance zahrnout informace o
zakladnich hodnotach organizace a moznostech zapojeni do internich
zameéstnaneckych skupin.

8. Vydat hromadny e-mail se zpravou od vedeni uradu, které vyjadfi podporu

LGBT+ rovnosti na pracovisti.

Komunikace by méla byt pravidelna a transparentni, a to zejména v pfipadé firem,
které aktivné podporuji LGBT+ zaméstnance a chtéji vytvofrit inkluzivni pracovni
prostiedi (Prague Pride, 2022).

1.6.8 Sledovani dopadt aktivit

Dulezitym krokem pro vytvofeni pracovisté vstficného k LGBT+ osobam je
pravidelné kontrolovat dopad aktivit a opatfeni, ktera podporuji LGBT+ rovnost.
Zaméstnavatel by mél vyuzit anonymni prlizkumy a jiné metody, které mu umozni
ziskat informace o skute€ném postaveni LGBT+ zaméstnancu na pracovisti. To je
nezbytné pro nastaveni cill a zajiSténi efektivity téchto opatfeni. Zaroven je dllezité
zachovat respekt k soukromi a citlivym adajom.

K tomu muze firma zvazit nasledujici kroky:

1. Peclivé sledovat, zaznamenavat a vyhodnocovat stiznosti nebo spory tykajici
se nevhodného chovani, diskriminace nebo Sikany na pracovisti. Tyto
informace mohou slouzit k nastaveni lepSich podminek a mechanismu jejich
feseni.

2. Vzdy dbat na anonymitu a soukromi dot€enych osob, protoZze informace o
sexualni orientaci a genderové identité jsou citlivé a nesmi byt vyzadovany
zaméstnavatelem.

3. Provést anonymizovany prizkum diverzity mezi zaméstnanci a
zameéstnankynémi a pravidelné ho opakovat. Tento prizkum by mél
zahrnovat otazky tykajici se postaveni LGBT+ zaméstnancl a

zaméstnankyn, a to v€etné efektivity dosud pfijatych opatfeni v této oblasti.
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4.

V maximalni mozné mife vyuzivat podnéty od vnitfnich zaméstnaneckych
skupin, odborovych organizaci a jinych zastupcl zaméstnancu, zejména

téch zaméfenych na LGBT+ rovnost.

Innogy Ceska republika poskytuje inspiraci tim, jak pravideln& provadét anonymni

pruzkum diverzity mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi a vyuzit jeho vysledky k

dalSimu zlepSeni pracovniho prostfedi a inkluzivity (Prague Pride, 2022).

1.6.9 Podpora LGBT+ lidi navenek

Spolupracujte s dalSimi zaméstnavateli ve vefejné sféfe a podporujte razné

spole¢né aktivity, které pfispivaji k LGBT+ rovnosti na pracovisti. Partnerstvi s

neziskovymi organizacemi, které se timto tématem zabyvaji, muze byt klicem k

podpofe LGBT+ zaméstnancu a posileni pozitivniho signalu verfejné.

Zpusoby, jak mlzete aktivné prispét k této spolupraci:

1.

Zapojte se do sdileni zkuSenosti a dobré praxe mezi zaméstnavateli a
stanete se Clenem platformy Pride Business Forum, ktera se zaméfuje na
LGBT+ rovnost na pracovisti v Ceské republice.

Prezentujte se na verejnych férech, ve vefejnych materialech, na webovych
strankach nebo na socialnich sitichjako LGBT+ pratelsky zaméstnavatel. To
pomaha Sifit povédomi o vasem zavazku k LGBT+ rovnosti.

U vyznamnych dn, jako je mezinarodni den boje proti homofobii a transfobii
(IDAHOT) nebo konani Pride festivalu, projevte vefejnou podporu LGBT+
tématu, napfiklad vyvéSenim duhové vilajky nebo nasvicenim budovy v
barvach duhy.

Zahrnte podporu LGBT+ tématu mezi priority grantovych vyzev a dotaénich
programd, coz muUze pomoci neziskovym organizacim v jejich praci pro
LGBT+ rovnost.

Zfidte pracovni skupiny, poradni organy nebo odborné komise pro oblast
LGBT+ osob, a to ve spolupraci s organizacemi neziskového sektoru. Tim
ziskate lepSi pfistup k informacim o dané problematice a budete moci
konzultovat vnitfni mechanismy pro predchazeni diskriminaci a poradat

vzdélavaci aktivity pro zaméstnance.
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Spoluprace a partnerstvi s dalSimi zaméstnavateli a neziskovymi organizacemi
mohou pomoci zvySit povédomi o LGBT+ rovnosti na pracovisti a posilit dulezity

signal podpory této rovnosti ve vefejné sféfe (Prague Pride, 2022).

1.6.10 Personalni a finanéni zabezpeceni

Zabezpeceni personalni a finanéni podpory pro implementaci opatfeni sméfujicich
k vytvoreni LGBT+ pratelského pracovisté je nezbytné. Vyzaduje to, aby ve
strukture zaméstnavatele byla jmenovana konkrétni osoba zodpovédna za tato
opatfeni, a aby byly pfidéleny dostatecné financni prostfedky na jejich realizaci. Tim
zaméstnavatel projevuje dulezitost tohoto tématu.

Témito kroky muzeme zjistit, ze opatieni pro LGBT+ rovnost na pracovisti
budou efektivni a udrzitelna:

1. Osoba zodpovédna za vytvofeni LGBT+ pratelského pracovisté by méla byt
jmenovana a zaclenéna do struktury zaméstnavatele s jasnymi pracovnimi
povinnostmi.

2. Finanéni zabezpeceni aktivit na podporu LGBT+ zaméstnancu by mélo byt
zajisténo z raznych dostupnych zdroj(, jako je Fond kulturnich a socialnich
potfeb nebo socialni fond.

3. Mély by byt vyuzity i zdroje Evropské unie nebo Norskych fondl pro podporu
opatfeni v oblasti LGBT+ pratelskych pracovist.

4. Kazdé ministerstvo by mélo mit resortniho koordinatora nebo koordinatorku
rovnosti Zzen a muzu, ktery/a dohlizi na otazky genderové rovnosti a
naplhovani strategie rovnosti zen a muzl. Tato osoba by méla hrat kli¢ovou
roli v zajiSténi rovného zachazeni a prevenci diskriminace na pracovisti
(Prague Pride, 2022).

Desatero zasad ufadu vstficného k LGBT+ lidem poskytuje komplexni smérnice a
osvédCené postupy pro zaméstnavatele, ktefi chtéji vytvorit inkluzivni pracovni
prostiedi. Tyto zasady pomahaji odstranit pfedsudky a diskriminaci a umoznuji
LGBT+ zaméstnancum a zameéstnankynim citit se akceptovani a respektovani ve
své praci. Dlraz na interni komunikaci, podporu LGBT+ tématu, v€etné zodpovédné
osoby a dostateCného finanéniho zabezpeceni, a spolupraci s dalSimi institucemi

ve vefejné sféfe jsou kroky smérem k vytvofeni LGBT+ pratelského pracovisté.
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Timto se zaméstnavatelé stavaji vyznamnymi aktéry v podpofe LGBT+ rovnosti na

pracovisti, pfispivaji k emancipaci a zvySuji povédomi o této dulezité problematice.

1.7 Nerovnosti v benefitech: Rozdily mezi manzelstvim a registraci

Rozdil mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim tvofi dulezitou soucast mé
prace z nékolika klicovych divodu. Za prvé, tyto rozdily ovliviiuji Zivoty mnoha lidi,
zejména téch s LGBT+ identitou, a mohou mit vyznamny dopad na jejich prava a
kvalitu Zivota. Pevné véfim, Ze je dulezZité studovat a analyzovat tyto rozdily,
abychom lépe porozuméli socialnim nerovnostem, kterym mohou LGBT+ lidé celit,
a prispéli k boji proti diskriminaci. Za druhé, vyzkum na toto téma by mohl
prozkoumat otazky pravni rovnosti a zaclenéni. Rovné pravo uzavfit sfatek nebo
zaregistrovat partnerstvi je zakladnim pravem, které by méli pozivat vSichni obané
bez ohledu na jejich sexudlni orientaci nebo genderovou identitu. Analyza rozdild
mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim maze zjistit, jaké pravni, socialni a

kulturni pfekazky stale existuji, a zabranit LGBT+ lidem v dosazeni plné rovnosti.

1.7.1 Rozdily v oblasti majetkového prava

PFi uzavirani registrovaného partnerstvi je dulezité si uvédomit, Ze spolecné jméni
nevznika automaticky. To je na rozdil od manzelstvi, kde se predpoklada spole¢né
jméni a mize manzellm usnadnit Zivot, protoze si nemusi navzajem udélovat pinou
moc pro kazdy podniknuty ukon. Spole¢né jméni muze byt navic vyhodnéjsi, pokud
jde o dané. V registrovaném partnerstvi se majetek nabyva jednotlivé nebo
spoleCné. Dojde-li k zaniku partnerstvi, neexistuji zadna zvlastni ujednani o
rozdéleni majetku. Dale v situacich dédictvi mohou registrovani partnefi ziskat
mensi podil ve srovnani s manzeli. Pokud jeden z registrovanych partneri zemfre,
pozUstaly partner nedostane vdovsky a vdovecky didchod. Prava zesnulého dale
nepfechazeji na partnera, jako je tomu v pfipadé nemocenskych davek, duchodu a
dalSich prav pfi uzavieni manzelstvi. Také prava na bydleni se mezi manzelstvim a
registrovanym partnerstvim lisi. Ma-li jeden z manzell vyluéna prava k domu nebo
bytu, ziskava druhy z manzell pravo tam bydlet uzavienim manzelstvi. To vSak
neni pfipad registrovaného partnerstvi, kde takova prava neexistuji. Pokud jde o
najemni prava a dalSi srovnatelna prava, plati rovnéz paralelni ujednani. V takovych

pfipadech, kdy jeden z manzell je drzitelem najemniho prava k bytu nebo domu,
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jsou automaticky pfiznana prava spoleéného najmu druhému z manzell. Naopak
registrovani partnefi nedostavaji automaticky prava spole¢ného najmu a misto toho
musi uzavfit spole€nou smlouvu s pronajimatelem, jako by byli cizi (Amnesty

International, bez data).

1.7.2 Rozdily pfi uzavirani svazku

Pokud jde o svatbu, zasnoubeni maji k dispozici rizné moznosti. Mohou si zvolit
civilni snatek, ktery lze uzavrit témér na kazdém matriCnim uradé nebo Ceském
konzulatu v zahranii. Snoubenci staci ucinit prohlaseni pred starostou,
mistostarostou nebo povérenym Clenem zastupitelstva za pfitomnosti matrikarky.
Registrovani partnefi maji naopak k dispozici méné moznosti. Registrované
partnerstvi mohou uzavfit pouze na 14 urcenych ufadech, a to pouze ve stanovené
dny a cCasy. Kromé toho mohou ucinit prohladeni pouze pfed registratorem.
Obc&ansky zakonik upfesnuje, ze svatebni obfad je vefejna a slavnostni udalost
vyzadujici pfitomnost dvou svédkl. Naopak na vznik registrovaného partnerstvi je
nahliZzeno pouze jako na administrativni ukon, ktery postrada symbolickou hodnotu
obfadu a probihd tak beze svédkd. Manzelské pary maji privilegium ziskat
bezplatnou zménu pfijmeni a dva dny volna na uzavfeni sfnatku, coz se nevztahuje
na Cleny LGBTQ+ komunity, ktefi si pfeji uzavfit shatek. Pfi zaniku manzelstvi
navazou byvali manzelé pravni spojeni se svymi rodinnymi pfislusniky, vCetné
Svagra. Naopak pfi zaniku registrovaného partnerstvi Zzadny takovy vztah k
rodinnym pfislusnikim partnera ze zakona nevznika (Amnesty International, bez
data).

1.7.3 Rozdily ve vztahu k détem a a rodiné

V souCasné dobé neexistuje zadny oficialni zpUsob, jak by registrovani partnefi
mohli spole¢né adoptovat dité a byt uznani jako rovnocenni rodie v o€ich zakona.
Ustavni soud z roku 2016 zrusil § 13 zakona o registrovaném partnerstvi, ktery
jednotliveim v takovém partnerstvi zakazoval adopci déti, z dlvodu jeho
neustavnosti. Zatimco kazdy jednotlivec ma moznost osvojit si dité v souladu s
pravnimi pfedpisy, puvodni jazyk zakona to osobé v registrovaném partnerstvi
vyluCoval. Navzdory tomu jsou registrovani partnefi stale vylouCeni ze spolecné
adopce ditéte a nemohou provést adopci ,nevlastnim rodicem®, coz je privilegium

poskytované manzelskym parim. Podle Ceského statistického ufadu je v CR
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vychovavano priblizné 1000 déti v rodinach vedenych rodi€i stejného pohlavi. V
téchto rodinach je nebiologicky rodi€, znamy také jako socialni rodi¢, zodpovédny
za vychovu ditéte a slouzi jako socialni a emocionalni rodiCovska postava. Tomuto
rodiCi vSak nejsou pfiznana zadna zakonna prava ve vztahu k ditéti. Je ironii, Ze
navzdory tomuto nedostatku pravniho uznani je socialni rodi€¢ povinen aktivné se
podilet na vychoveé ditéte. Ve skutecnosti to mize vést k vyznamnym komplikacim.
Socialni rodi€ neni pravné uznavan jako zastupce ditéte, coz znamena, Zze mu
nejsou automaticky pfiznana urcita privilegia, jako je vyzvedavani ditéte ze Skoly
nebo Skolky, odvoz k Iékafi nebo pfistup k informacim o zdravotnim stavu. Tyto akce
jsou zavislé na laskavosti ucitele nebo praktického lékare. Socialni rodi€ navic neni
povinen dité finan&né podporovat, a proto v pfipadé rozchodu mezi rodi¢i nema dité
pravo na vyzivné ani na udrzovani kontaktu s rodici, ktefi nemaji socialni péci. Po
umrti rodi¢e socialni péce nema dité narok na sirot¢i dichod. V nejhor§im pripadé,
pokud zemfe i zakonny rodi¢ ditéte, socialni rodi€ nemuze zarucit, Ze jeho dité
nebude umisténo do détského domova, protoze rozhodnuti spada do rukou soudce

(Amnesty International, bez data).

Tab. 1 Rozdily mezi manzelstvim a registrovanym partnerstvim

Manzelstvi Registrované partnerstvi
,Manzelé“ ,Registrovani partnefi*
Manzelstvi je zakladnim kamenem Registrované partnerstvi je
rodinného prava. administrativnim ukonem.
Snoubenci se mohou vzit na témér Registrovani partnefi jen na 14
jakékoli matrice. uréenych uradech.
Dva svédci. Beze svédku.
Prohlaseni Cini pred starostou,
mistostarostou nebo povérenym Pouze pred matrikarem.

Clenem zastupitelstva.
Manzelstvim ziskavaji manzelé
pfibuzné, napf. Svagry a Svagrove, Tyto vztahy zakon neuznava.
jejichz vztah zakon uznava.
Ve vztahu k détem
Manzel mlze pfiosvojit dité druhého

manzela (napf. z pfedchoziho vztahu). Nelze.
Mohou spolecné osvoijit dité z ustavu. Nelze.
Mohou byt spoleCnymi péstouny. Nelze.

Po rozvodu maji automaticky narok Neni upraveno. Déti mohou ze dne na
vidat se nadale s faktickym rodiCek a @ den ztratit kontakt s faktickym rodiem
jeho rodici (prarodici). a se svymi prarodici z jeho strany.
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Po rozvodu maji narok na vyzivné i od
faktického rodice.

Déti maji narok na sirotci dichod po
svém rodici.
Oba rodi¢e mohou vystupovat jako
rodi¢e vuci Skolnim zarizenim, napf.
vyzvedavat dité ze Skoly.

Oba rodi¢e mohou ziskat vSechny
informace o zdravotnim stavu ditéte,
byt s nim v prabéhu hospitalizace.

Dité dédi po obou rodiCich ze zakona
a zaroven je nepominutelnym
dédicem.

Neni upraveno. Fakticky rodi¢ nemusi
prispivat na jejich vychovu. Déti se
ocitaji v ohrozeni chudobou. Zakonny
rodi€ je ze dne na den odkazan na
jeden plat.

Déti tento narok nemaiji ve vztahu
k faktickému rodici.

Pouze zakonny rodi€ ma automaticky
na toto pravo. Fakticky rodic je
odkazany na benevolenci Skoly nebo
na piné moci.

Pouze zakonny rodi¢ ma toto pravo.
Hrozi nebezpeci ohrozZeni zdravi
ditéte, pokud bude v kritické situaci
k dispozici pouze fakticky rodic.
Nelze. Po faktickém rodicCi déti ze
zakona nedédi. | kdyby je fakticky
rodi€ uvedl v zavéti, nebudou mit
postaveni nepominutelného dédice.

Prakticky

Pracovni volno 2 dny na svatbu
Automaticky vznika spole¢né jméni
manzelld. Na manzela muze pfi dédéni
pripadnout vétsi podil nez na
registrovaného partnera.

Pfi uzavieni snatku si snoubenci
mohou urcit, jaké spolecné prijmeni
budou pouzivat.

Maji narok na vdovsky a vdovecky
dlchod.

Po umrti manzela pfechazi na
manzela narok na ruzné davky.

Neni
Nevznika, partnefi jsou jen podilovi
spoluvlastnici. Neni zadna uprava

vypofadani majetku v pfipadé rozpadu

vztahu.

Nelze, je tfeba Zadat dodate¢né po

registraci.
Nemaji.

Neprechazi.

Zdroj: (Rozdily - Jsme fer” [online]. [cit. 2023-10-24]. Dostupné z:
https://www.jsmefer.cz/rozdily, vlastni zpracovani)
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1.8 Role a vliv LGBT+ spolkii v Ceské republice

Kapitola, na niz se nyni zaméfime, bude vénovana LGBT+ spolkim, z nichz
vyznacnou roli hraji organizace jako Prague Pride a Pride Business Forum. Tyto
spolky vytvareji vyznamné prostfedi pro podporu a osvétu tykajici se LGBT+ prav a
rovnosti na pracovisti v Ceské republice.

Cilem této kapitoly je poskytnout prehled o historii, cilech a aktivitach téchto
organizaci, a analyzovat jejich vliv na LGBT+ jedince a spoleCnost obecné. Dale se
budeme zabyvat tim, jak tyto spolky pfispivaji k rozvoji LGBT+ prav a k budovani

inkluzivnich pracovnich prostfedi.

1.8.1 Prague Pride

Sdruzeni Prague Pride bylo zaloZeno v roce 2011 se zamérem prosazovat a chranit
prava a viditelnost LGBT+ lidi v Ceské republice. Byl vytvofen s cilem Fesit
naléhavou potfebu lepSich podminek pro LGBT+ jednotlivce v zemi a vytvorit forum
pro oslavu a podporu rozmanitosti. Ve spolupraci s dalsimi LGBT+ organizacemi a
jednotlivci bylo sdruzeni zaloZzeno s pfesvédcenim, Ze je nutné podniknout kroky k
obrané prav a zajisténi bezpeénosti LGBT+ lidi v Ceské republice. Zasadni udalosti
v ranych fazich historie Prague Pride bylo po&ate€ni uspofadani festivalu Prague
Pride v srpnu 2011. Festival jako prvni svého druhu v Ceské republice mél nejen
oslavit rozmanitost komunity LGBT+, ale také podporovat povédomi o jejich
pravech a vyzvach. Uvodni roénik festivalu sklidil ptiznivé pfijeti a pozornost médii,
coz podnitilo jeho dalSi expanzi a vyznam. Festival Prague Pride v poslednich letech
nabyva na vyznamu a oblib& v ramci Ceské republiky. Festival nyni pfitahuje desitky
tisic u€astnikl a navstévnikd z domacich i zahrani¢nich lokalit. BEhem festivalu jsou
naplanovany rizné kulturni akce, koncerty, workshopy a diskuse souvisejici s
rdznymi aspekty prav LGBT+. Tyto akce pokryvaji Sirokou Skalu témat, v€etné boje
proti diskriminaci, povédomi o HIV/AIDS a dalSich stejné& vyznamnych témat.
Festivalovy aspekt Prague Pride je jen jednim z aspektu Sir§iho poslani organizace.
Asociace se po cely rok aktivné zasazuje o prava LGBT+ lidi. Toho je dosahovano
spolupraci s dalSimi neziskovymi organizacemi a zapojovanim se do
konstruktivnich diskusi s politiky a statnimi institucemi. Prague Pride také bedlivé
sleduje stav LGBT+ prav v Ceské republice. Pozitivni dopad této prace se odrazi v
ménicich se postojich spole¢nosti a zlepSovani pravniho prostfedi pro LGBT+ lidi.

Prague Pride ve své historii zazil triumfy i pfekazky. Snaha sdruzeni o rovna prava
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a zachazeni s LGBT+ jednotlivci v Ceské republice pokraduje a Prague Pride
zustava v tomto usili vlivnou organizaci. Jeji prace je vyznamna nejen pro LGBT+
lidi, ale i pro celou spoleCnost. Sdruzeni slouzi jako zdroj inspirace pro vytvareni
inkluzivnéjSi a akceptujici spoleCnosti, ktera si vazi a cti prava a potfeby vSech
jednotliveu (Vyro€ni zprava, 2011).

1.8.2 Poslani Prague Pride

Hlavnim cilem Prague Pride, o.s. je poskytovat pomoc, posilovani a zesileni.
Vyznamnym cilem je obhajoba obCanské spolecnosti, ktera si ceni tolerance a
rovnosti. V Ceské republice existuje nékolik pFileZitosti pro jednotlivce, ktefi chtéji
pokrocCit ve své kariéfe nebo se vzdélavat. Kromé toho jsou projevy pojmenovavani
béZnou praxi v riznych prumyslovych odvétvich, kde jednotlivci pronaseji projevy,
aby pripomnéli vyznamnou udalost nebo uctili jednotlivce nebo skupinu.

Primarnim cilem je vymyceni diskriminace na zakladé pohlavi a jejich zakladnich
pfi¢in. Koncepty orientace a genderové identity jsou komplexni a mnohostranné.
Kazdy z nich zahrnuje Sirokou Skalu zkuSenosti a perspektiv a ¢asto se prolinaji s
dalSimi aspekty Zivota jednotlivce, jako je kultura, nabozZenstvi a osobni
presvédCeni. Pochopeni téchto pojmu vyzaduje odliSny pfistup, ktery bere v uvahu
jedineCné zkuSenosti kazdého Clovéka a uznava rozmanitost v ramci kazdeé
komunity. Poslanim Prague Pride, o.s. je dosahovano dodrzovanim jejich zasad. V
tomto regionu pUsobi cela fada neziskovych organizaci.

Organizace pofada akce, jako jsou seminare, konference a prednasky, které
pfedstavuji LGBT+ lidi a obhajuji pfijeti rznych sexualnich orientaci a genderovych
identit. Ceska republika se maze pochlubit Zivou a aktivni ob&anskou spoleénosti s
mnoha organizacemi a skupinami, které se vénuji riznym kauzam a problémum.
Prague Pride uvadi rizné kulturni a spoleCenské akce, peclivé organizované pro
potéSeni divaku. LGBT+ je rlznoroda skupina jedincq, ktefi se identifikuji jako lesby,
gayove, bisexualové, transgenderové a dalSi neheteronormativni identity. LGBT+
lidé cCeli Siroké Skale problému, véetné spoleCenské diskriminace, pravnich
pfekazek a zdravotnich rozdili. Navzdory témto prekazkam dosahla LGBT+
komunita v poslednich letech vyznamného pokroku, pokud jde o ziskani pfijeti,
dosazeni pravni ochrany a zvySeni povédomi o svych zkuSenostech. Organizace
spolupracuje s nékolika narodnimi neziskovymi subjekty. Do této zaleZitosti jsou

zapojeny mistni i globalni subjekty, v€etné Fidicich organi a soukromych osob,

38



jakoz i rlizné organizace. Mame k dispozici nase osobni nazory, vyjadieni a
poznamky, které jsou k dispozici pro vefejnou spotiebu. V sou€asné dobé cCeli
LGBT+ lidé mnoha vyzvam, od diskriminace a marginalizace az po pravni prekazky
a nedostatecné zastoupeni. Je zasadni pokraCovat v obhajobé prav a blaha vSech
jednotlivet bez ohledu na jejich sexualni orientaci nebo genderovou identitu,
abychom vytvofili spole€nost, ktera bude skute¢né inkluzivni a akceptujici. Poslani
Prague Pride zahrnuje obhajovani, Sifeni povédomi o cilech a zamérech, které
podporujeme, a upozorfiovani na né&. Cinnosti souvisejici se sdruzenimi zahrnuiji
pestrou Skalu akci a iniciativ. Mohou zahrnovat, ale nejsou omezeny na: pfilezitosti
k vytvareni siti, vzdélavaci seminare, konference, diskusni fora a charitativni aktivity
(Vyro€ni zprava, 2011).

Zdroj: (Prague Pride, bez data)

Obr. 4 Logo Prague Pride

Projekty Prague Pride

e Pride Business Forum

e Festival Prague Pride

e Bobr queer femme party
e Filip20

e Fun&Run
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1.8.3 Pride Business Forum

Vénuje se zlepSovani a prosazovani LGBT+ lidi na pracovisti a v podnikovém
prostiedi. Nasledujici jsou nékteré z hlavnich €innosti a funkci, které Pride Business

Forum provadi:

1. Konference Pride Business Forum: Tato konference, ktera spojuje velké

mnozstvi jednotlived z riznych prostfedi, slouzi jako kliCovy okamzik pro
Sirokou Skalu zucastnénych stran, véetné zaméstnancl, manazerl lidskych
zdroju, vedoucich pracovnikd a majiteld podnik. Hlavnim cilem konference
je prozkoumat soucCasné problémy, nové trendy a osvédCené postupy
tykajici se LGBT+ jednotlived na pracovisti. Tato konference poskytuje

vyznamnou platformu pro vyménu napadd a sdileni zkuSenosti.

2. Workshopy: Pride Business Forum se vénuje organizaci menSich,
specializovanéjSich workshopu, které se zamérfuji na témata tykajici se
LGBT+ komunity na pracovisti. Tyto workshopy jsou navrzeny tak, aby
ucastnikum poskytly komplexni a prakticky soubor dovednosti a také hlubsi

porozumeéni dané problematice.

3. Networkingové udalosti: V ramci féra se konaji rizné akce urené k

podpofe spojeni mezi jednotlivci z riznych organizaci. Tyto pfilezitosti k
vytvareni siti poskytuji platformu pro sdileni zku$enosti a podporu
spoluprace na projektech, které se tykaji prosazovani rovnosti pro LGBT+

jednotlivce na pracovisti.

4. ZvySovani povédomi a osvéta: Vénuje se podpore lepSiho porozuméni

LGBT+ problémdm na pracovisti a podpore inkluzivity. K dosazeni tohoto
cile podnika organizace r(izné iniciativy, vCetné osvétovych kampani a
vzdélavacich program( uréenych k informovani a zvySovani povédomi.
Prostfednictvim tohoto usili si Pride Business Forum klade za cil vytvofrit
privétivéjsi a inkluzivnéjsi pracovni prostiedi pro kazdého (Pride Business

Forum, bez data).
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Zdroj: (Pride Business Forum, bez data)

Obr. 5 Logo Pride Business Forum
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2 Prakticka cast

Skoda Auto a.s., jedna z pfednich automobilovych spole&nosti, ma bohatou historii
sahajici az do roku 1895, kdy byla zalozena v Mladé Boleslavi. Od té doby prosla
mnoha inovacemi a zménami, ale jedna véc zUstava nezménéna — péce o své
zaméstnance. Skoda Auto a.s. klade dlraz na vytvareni firemni kultury zaloZené na
respektu, inovacich a odpovédnosti. Vé&Fi, Ze spokojeni zaméstnanci tvofi dilezity
prvek uspéchu celé spoleCnosti. Firemni hodnoty zahrnuji kvalitu, udrzitelnost a
partnersky pristup, ktery se odrazi nejen ve vyrobnim procesu, ale i ve vztahu
k lidskym zdrojim. Spole¢nost aktivhé podporuje rozmanitost a inkluzivitu ve svém
pracovnim prostredi. Vytvari zazemi, kde jsou vétSina hlasl a perspektivy vazeny.
Inciativy a programy jsou zaméfeny na podporu ruznorodosti, v€etné podpory
zameéstnancl bez ohledu na jejich pohlavi, vék, etnicky plvod nebo sexualni
orientaci. Uznava vyznam zapojeni zaméstnancu do firemniho rozhodovaciho
procesu. Zaméstnanecka odborova rada a zastupci zaméstnancl maji moznost
vyjadfovat nazory a predkladat navrhy na zlepSeni pracovnich podminek. To
posiluje komunikaci mezi vedenim spoleCnosti a pracovniky na vSech urovnich.
Skoda Auto a.s. investuje do vzdélavacich program(i a rozvoje svych zaméstnanc.
Poskytuje moznosti odborného vzdélavani, kurzy na rozvoj soft skills a podporuje
individualni kariérni rGst. Tim nejenze poskytuje zaméstnancim nastroje pro
uspéch ve svych pozicich, ale i pro aktivni podileni se na strategickém rozvoji
spole¢nosti. Firma klade vysoky dlraz na kvalitu prostfedi a na podporu celkového
wellnessu svych zaméstnancl. Moderni pracovni prostory, bezpecné a zdravi
podporujici podminky jsou pro spoleCnost zakladnimi pilifi. Dale implementuje
programy zaméfené na celkovy wellness, podporujici fyzické i duSevni zdravi vSech
zameéstnancu.

Struéné fedeno, pro Skoda Auto a.s. neni ddlezita pouze kvalita vyroby automobild,
ale také kvalita Zivota a pracovniho prostiedi pro zaméstnance. Otevienost, respekt
a podpora rl0znorodosti zustavaji kliCovymi hodnotami ve firemni kultufe
spole¢nosti.

V této praktické &asti se zaméfim na LGBT+ zaméstnance ve Skoda Auto a.s. a
provedu analyzu prostifednictvim rozhovoru. Cilem této analyzy je lIépe porozumét

zkuSenostem zaméstnancl LGBT+ v ramci firemniho prostfedi, identifikovat
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pfipadné vyzvy a prinosy, které mohou plynout z firemni politiky zamérené na
inkluzivitu.

Analyza bude zaloZena na rozhovorech s LGBT+ zaméstnanci, ktefi ochotné sdileji
sveé pfibéhy a pohledy. Tato kvalitativni metoda umozni hloubkové porozumeéni
individualnim zkuSenostem, pficemz kliCovym faktorem bude respekt k soukromi

respondentu.

2.1 Lidé a Kultura (S)

V ramci mé diplové prace o LGBT+ zaméstnancich si pfedstavime oblast Lidé a
Kultura, protoze je nezbytné porozumét a zddraznit vliv této oblasti na Zivoty a
pracovni prostfedi zaméstnancu identifikujicich se s LGBT+. Zaméstnanecka
kultura a lidské zdroje nejen ovlivhuji pracovni podminky, ale hraji vyznamnou roli
v tom, jak se jednotlivci citi v€lenéni, respektovani a podporovani ve své pracovni
komunité. Oblast Lidé a Kultura vytvafi a podporuje inkluzivni pracovni prostiedi pro
v8echny zaméstnance, bez ohledu na jejich sexualni orientaci, genderovou identitu
Ci jiné prvky jejich identity.

Pfi psani o této oblasti chci analyzovat, jak jsou v organizaci implementovany
politiky a programy tykajici se diverzity a inkluze, jaké jsou zkuSenosti zaméstnanci
LGBT+ v oblasti lidskych zdroji a jaka opatfeni jsou pfijimana k podpore jejich

celkové spokojenosti.

2.1.1 Transformace (S/X)

Pod oblast Lidé a Kultura spada oddéleni Transformace (S/X), které bylo zalozeno
v listopadu 2021. Toto oddéleni, zaméfené na transformaci, hraje dllezitou roli ve
vyvoji nové funkéni strategie pro celou oblast. Jeho €innosti zahrnuji Siroky rozsah
od navrhu strategie az po fizeni portfolia strategickych iniciativ a projektu.

Oddéleni Transformace (S/X) se zaméruje na nasledujici hlavni ginnosti:

1. Diverzita a Inkluze:
e Oddéleni se dlouhodobé vénuje tématu diverzity a inkluze, a je
vasnivym ambasadorem diverzity v ramci organizace.
2. Komunice:
e Aktivné se uc€astni komunikaénich procesu, zajistujicich otevienou a
efektivni vyménu informaci mezi zamésnanci
3. Event Management:
e Zabyva se organizaci a fizenim udalosti, které podporuji diverzitu a
inkluzi v pracovnim prostredi.
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4. Strategie:

e Hraje vyznamnou roli ve vyvoji strategii, které jsou zaméfeny na rozvoj

a podporu zaméstnancl v ramci celé organizace.
5. Transformace:

e Podili se na celkovych transformacnich procesech v ramci
organizace, s dlrazem na oblasti diverzity, inkluze a moderniho
pristupu k praci.

6. Hledani novych napadu a prilezitosti:

e Aktivné se zapojuje do hledani modernich pfistupd k praci a
podporuje nestandardni mysleni v ramci tymu.

Oddéleni Transformace (S/X) predstavuje dynamicky tym, ktery nejenom
implementuje klicové strategie a projekty v ramci oblasti Lidé a Kultura, ale také
aktivné pfispiva k rozvoji a podpofe diverzity, inkluze a inovaci v pracovnim

prostredi (Skoda auto a.s., 2021).

2.2 Diverzita a Inkluze ve Skoda Auto a.s.

Skoda Auto a.s. se zavazala k vytvafeni pracovniho prostfedi, které je nejen
ruznorodé, ale také inkluzivni, a poskytuje zaméstnancim nastroje a zdroje, aby se
mohli aktivné podilet na budovani takévho pracovniho spolecenstvi. Odpovida na
nejCastéjSi otazky a poskytuje kliCové pojmy, které pomahaji zaméstnancim lépe
porozumét tématum diverzity a inkluze.

VesSkeré informace, vCetné navodld a tipu, jsou Kk dispozici v komplexnim
dokumentu, ktery zahrnuje i Nudges Management pro vytvareni inkluzivniho
prostfedi. Tento dokument obsahuje také navody na pouzivani inkluzivniho jazyka
a zakladni slovniCek pojmu, ktery pomaha vytvaret respektujici a podporujici
atmosféru.

Skoda Auto a.s. dale poskytuje rtizné praktické nastroje, véetné pfirucky s nazevem
,~Jak peCovat o trans talenty, ktera nabizi zaméstnavatelim konkrétni rady a
navody na vytvareni prostfedi pratelského vici trans a nebinarnim jednotliveim.
Pro Sifeni informaci o tématu LGBT+ mezi zaméstnanci jsou k dispozici letaky
obsahujici zakladni informace o LGBT+, slovniCek pojmu a uziteCné kontakty. Tyto
letaky jsou vhodné k oboustrannému vytisknuti a mohou byt distribuovany
Vv pracovnim prostredi.

Dale se firma zamérfuje na odstranéni pfedsudkl a rozSifovani povédomi o nich,
aby zaméstnanci mohli lépe porozumét a pracovat s riznymi perspektivami a

zkuSenostmi.
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MuzZeme Fict, Ze Skoda Auto a.s. aktivné podporuje své zaméstnance ve vytvareni
inkluzivniho pracovniho prostfedi prostfednictvim informacnich zdroju, nastroji a
praktickych rad, které podporuji porozuméni a respekt vi&i odlisnostem (Skoda
Auto a.s., 2023).

2.3 Zaméstnanecka skupina Skoda Proud

Skupina s nazvem Skoda Proud vramci Skoda Auto a.s. predstavuje interni
zameéstnaneckou iniciativu s jasnym cilem: vytvofit prostrfedi, kde se zaméstnanci a
zaméstnankyné identifikujici se s LGBT+ citi bezpeCné a pohodInég, a to jak pfi své
praci, tak v ramci firemniho prostifedi obecné. Termin ,Proud“ pochazi z anglického
slova ,proud”, coz znamena hrdy, a tim zvyrazfiuje hrdost na rlznorodost a
inkluzivitu. Cleny skupiny Skoda Proud mohou byt, jak samotni LGBT+ zamé&stnanci
a zaméstnankyné, tak i tzv. ,Allies“ neboli podporovatelé. Tato otevienost
umozniuje, aby se do iniciativy zapojila SirSi Skala zaméstnancu, ktefi sdili spolecny
zajem o podporu a rozvoj LGBT+ komunity v pracovnim prostfedi.

Hlavnim poslanim Skoda Proud je propojovat lidi a vytvaret prostor pro vzajemnou
inspiraci a otevienou diskusi. Skrze tuto iniciativu se Clenové setkavaji, sdileji své
zkuSenosti a napady, a aktivné pfispivaji k budovani pozitivni a podpUrné atmosféry
pro LGBT+ zaméstnance ve firmé. Skupina slouzi nejen jako misto pro sdileni
podobnych pracovnich a osobnich zkuSenosti, ale také jako platforma pro
vzajemnou podporu a vytvateni spoleéenstvi napfi¢ celou organizaci (Skoda Auto
a.s., 2023).

2.4 Skoda Auto a.s.: Cesta k Rozmanitosti a Inkluzi

V Mladé Boleslavi dne 24. kvétna 2021 spolednost Skoda Auto a.s. vstoupila do
popiedi v oblasti diverzity a inkluze, vénujic se aktivnimu podporovani téchto hodnot
v kazdodennim Zivoté i firemnim prostfedim. Jako hrdy ¢len Pride Business Fora a
partner konference Evropského dne diverzity prfedstavuje automobilka svij pevny
zavazek k témto dulezitym tématum.

Pfedseda predstavenstva Skoda Auto, Thomas Schéafer, zdGraziuje, ze
v poslednich letech nabyva diverzita stale vétSiho vyznamu, hrajic méfitelnou roli
v produktivité tymda a formovani firemni kultury. Rdznorodé tymy jsou nejen

vykonné&;jsi, ale téz se lépe vzajmené porozumi. Diverzita je pro spoleénost Skoda
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Auto a.s. vyznamnym faktorem uspéchu pfi dosahovani firemnich cild, a proto je
k ni zavazné pfistupovano.

Maren Graf, Clenka predstavenstva pro lidské zdroje, dodava: ,Diverzita zahrnuje
mnoho aspektd, jako jsou pohlavi, etnicky puvod, socialni zazemi, nabozenska
pfisluSnost, svétonazor, sexualni orientace nebo vék. Tyto faktory zasadnim
zpusobem formuji naS obraz a osobnost. Vzhledem k neustdlym zménam
v podnikatelském prostiedi si jsme védomi, Ze spoleSnosti, které chtéji zlstat
konkurenceschopné, musi aktivné podporovat rozmanitost zameéstnancu, aby mohli
plné rozvinout svdj potencidl. V Skoda Auto jsme si jasné stanovili cil neustale a
odhodlané podporovat diverzitu ve vSech oblastech, coz pfispiva k posileni celé
spoleCnosti.” V ramci Evropského meésice rozmanitosti v kvétnu se automobilka
zaméfila na nékolik ddlezitych témat. Jednou z akci byl OPEN TALK o diverzité,
ktery probéhl 13. kvétna 2021. V ramci této diskusni platformy, soucasti fady akci
Skoda Auto Academy ,Skoda OPEN TALK*, vyménili Thomas Schafer, Maren Gréaf
a dalsi zastupci managementu nazory se zameéstnanci na propojeni strategie a
diverzity. Diskutovalo se o kvotach a jejich vlivu na zaméfeni na rozmanitost,
s ddrazem na sledovani a hodnoceni vlastniho pokroku. Kromé toho se diskutovalo
o moznosti vytvofeni komunity diverzity ve spoleénosti Skoda Auto a.s. Spole¢nost,
jako €len Charty diverzity EU a €len Ceské iniciativy ,Byznys pro spolecnost”, se
uCastni fady akci a aktivit vénovych rozmanitosti. V minulém roce zaméstnanci
automobilky diskutovali o tématech jako ,RodiCe vitani, ,The Future is Female®
nebo ,Cesta Casem: Mezigeneracni dialog®, coz ukazuje na vyznamny zavazek
k podpofe riznorodosti na pracovisti. Dale, 17. kvétna 2021, Mezinarodni den boje
proti homofobii, transfobii a bifobii, pFistoupila Skoda Auto a.s. k Pride Business
Forum. Predseda predstavenstva Thomas Schafer a Maren Graf podepsali
Memorandum 2017+ o pfipojeni k této iniciativé, ktera ma za cil podpofit diverzitu
LGBT+ ve firmach a zajisténi vzajemného otevieného a spravedlivého zachazeni
bez ohledu na sexudlni orientaci a genderovou identitu. Skoda Auto a.s. se tak
pfidala k dal$im vyznamnym firmam, které jsou &leny Pride Business Féra v Ceské
republice.

Strategie diverzity ve Skoda Auto a.s. spo&iva na péti pilitich. Za prvé, spoleénost
se zameérfuje na vyvazenou rovnost pohlavi mezi svymi zameéstnanci a poskytuje
Zzenam komplexni podporu v oblasti technického vzdélavani, kariérniho rozvoje a

navratu do zameéstnani po rodiCovské dovolen. Druhym pilifem je podpora

46



internacionalizace vedeni a tymu, aby spole¢nost mohla Iépe porozumét riznym
potfebam zakaznik( na globalnich trzich. Mezigeneracni spoluprace tvofi treti piliF,
kde kazda generace pfinasi cenné perspektivy k aktualnim tématim, jako je
digitalizace, spoluprace, styl vedeni a pracovni prostiedi. Ctvrtym pilifem je
zaméstnavani vice nez 350 osob se zvlastnimi potfebami ve tfech Ceskych
zavodech, aby mohly pIné rozvinout svij potencial a patym a poslednim pilifem je

aktivni podpora rozmanitosti mysleni ve firmé (Skoda Storyboard, 2021).

&)

S <ODA

Zdroj: (Skoda Auto, 2023)

Obr. 6 Logo Skoda Auto jako élen Pride Business Forum

2.5 Zameéstnanecké benefitni rozdily mezi manzelstvim a

registrovanym partnerstvim ve Skoda Auto a.s.

Skoda Auto a.s. se py$ni bohatym portfoliem zamé&stnaneckych benefitd, mezi které
patfi i velkorysy pfispévek pfi narozeni ditéte ve vysi 10 000 K¢. Tato vyhoda je
pFistupna zaméstnancim, ktefi jsou v pracovnim poméru ve Skoda Auto a.s.
alespon 3 mésice. V pfipadé narozeni ditéte se tento pfispévek vyplaci obéma
rodiCum, ktefi pracuji ve firmé&, a to po pfedloZeni rodného listu ditéte.

Je vsak dullezité poznamenat, Ze aktualné tato vyhoda neni pIné pfistupna
zameéstnancim s LGBT+ identitou. Pfispévék je poskytovan pouze rodi€i, ktery
fyzicky porodil dité. To znamena, Ze v situaci, kdy jeden z partner( oCekava pfichod
potomka, nema druhy partner narok na uvedeny pfispévek.

Mezi dalSi pfispévky jsou pFispévky na pobyt ditéte v jeslich, a to ve vySi 30 %
z meésicniho poplatku, ktery hradi zaméstnanec. Tato vyhoda je ur€ena matkam i

otcim v pracovnim poméru a ma za cil snizit naklady spojené s péc¢i o malé déti.
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Nicméng, bohuzel, ve srovnani s biologickymi rodi¢i, LGBT+ partnefi v této vyhodé
nejsou zahrnuti stejnym zplsobem. Zatimco biologicti rodi€e maji narok na financni
pfispévek az do vySe 700 K& mésicné, LGBT+ partnefi tento benefit neobdrzi.
Tento fakt mize byt vniman jako omezeni rovnych pfilezitosti pro vSechny
zaméstnance, bez ohledu na jejich sexualni orientaci ¢i genderovou identitu.
V dobé, kdy se spolecnosti snazi vytvaret inkluzivni pracovni prostfedi pro vSechny
své zaméstnance, muze byt tato otazka brana v Uvahu jako potencialni oblast pro
dalSi diskusi a pfipadné upravy politik zaméstnaneckych benefita.

V reakci na rostouci potfebu rovnych prav a inkluzivniho prostfedi vSak firma
provedla vyznamnou zménu. Pod kapitolou C kolektivni smlouvy nyni Skoda Auto
a.s. poskytuje rovnocenné zaméstnanecké vyhody v oblasti pracovniho volna
spojeného s uzavienim registrovaného partnerstvi i svatbou pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na jejich sexualni orientaci. Tato ustanoveni stanovuiji, ze
zameéstnanci maji narok na pracovni volno s nahradou mzdy v rozsahu 1-3 dna
v zavislosti na dni konani svatebniho obfadu a na pfibuzenském vztahu
zaméstnance ke svatebCanim. Zaméstnanci maji moznost zapuj¢eni osobniho
vozu Skoda Superb nebo Skoda Octavia na vlastni svatbu nebo uzavfeni
registrovaného parentstvi. Toto zapujceni vozu je zaméstnancim poskytovano
bezuplatné, a naklady spojené stouto vyhodou jsou hrazeny nakladovym
stfediskem zaméstnance.

Tato korekce v politice zaméstnaneckych vyhod podtrhuje zavazek Skoda Auto a.s.
k rovnym pravam pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich sexualni orientaci.
Timto krokem se spoleCnost snazi vytvorfit prostredi, kde jsou veSkeré
zaméstnanecké vyhody a prava pristupna bez diskriminace a podporuji rovnost a
inkluzi v rdmci celého zaméstnaneckého tymu.

Zaméstnanci ve firmé& mohou vyuzivat dalSi vyhodu spojenou s ¢asem truchleni a
organizaci pohfbu, coz je upraveno v kapitole C kolektivni smlouvy. Tato ustanoveni
poskytuji zaméstnanclim narok na &erpani pracovniho volna s nahradou mzdy
vrozsahu 1-6 dn0, pficemz celkova doba zavisi na pribuzenském vztahu
k zemfelému a na zafizovani pohrbu. Pokud den pohfbu pfipadne na sobotu, nedéli
nebo den nepfetrzitého odpocinku zaméstnance podle modelu smény, je pracovni
volno Cerpano pred timto dnem nebo nejpozdéji prvni pracovni den nasledujici po
dni pohfbu. Tento postup ovSem neplati pro den ur€eny na obfad, ktery Ize Cerpat

pouze v den samotného obfadu. V pfipadé, Ze neni stanoveno datum pohibu,
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poskytnou se dny volna bez zvlastniho dne vyhrazeného na obfad, a to nejpozdéji
do 10 dnl od data umrti. Zaméstnanci maji narok na razny poc¢et dnil pracovniho
volna v zavislosti na pfibuzenském vztahu k zemrelému. Napfiklad v pfipadé umrti
manzela, registrovaného partnera nebo ditéte zaméstnance poskytuje firma 5 dna
pracovniho volna a jeden den navic na u€ast na pohfbu. Stejné mnozstvi volna se
poskytuje i registrovanym partnerim v pfipadé umrti svého partnera (Skoda Space,
2023).

2.6 Firemni benefity ve spoleénosti Vodafone Group

V mém vyzkumu zaméfeném na LGBT+ v pracovnim prostfedi ve spolecnosti
Skoda Auto a.s. se zamé&fuji na iniciativy a podporu poskytovanou zaméstnancdm
s LGBT+ identitou. V ramci této analyzy je dulezité zdlraznit pfinos spolecnosti
Vodafone, ktera se vyrazné vénuje podpore svych zameéstnanclt s LGBT+ identitou
a aktivné se angaZzuje v tématech diverzity a inkluzivity na pracovisti. Nize uvedeny
text pfedstavuje hlavni prvky této podpory, které mohou poslouzit jako inspirace pro

implementaci podobnych opatfeni ve spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Vodafone se hrdé prezentuje jako silny podporovatel zaméstnancu identifikujicich
se s LGBT+ identitou a klade ddraz na vytvareni inkluzivniho pracovniho prostiedi.
Spolec¢nost prinasi Sirokou Skalu benefitl a iniciativ pro své zaméstnance, véetné
prestiznich ocenéni a zavazku k diverzité a inkluzi na pracovisti. Jiz posedmé
ziskala ocenéni pro nejlepSiho LGBT+ zaméstnavatele, a to v kategorii GOLD.
Generalni feditel Vodafonu, Petr Dvofak, byl ocenén titulem The Pride Business
Forum Hero za aktivni podporu rovnosti a inkluze.

V kategorii LGBT+ Friendly Employer se Vodafone pravidelné umistuje na pfednich
prickach, coz svédé¢i o dlouhodobém zavazku k podpofe zaméstnanci s LGBT+
identitou. SpoleCnost se aktivhé zasazuje o diverzitu, inkluzi a rovnost pro vSechny
zaméstnance, s cilem vytvofit pracovni prostifedi, kde se kazdy citi respektovan a
podporovan. V ramci iniciativy #ZaRuce reagovali zaméstnanci Vodafonu na
homofobni utok v Praze tim, Ze se fotografovali, drZic za ruce, a sdileli tyto snimky
s podporujicimizpravami na socialnich sitich. Tato aktivita byla ocenéna v kategorii
Employee Driven Initiatives, coz zdUrazfiuje angazovanost zaméstnancu ve

vlastnich projektech a podpofre rovnosti.
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Vodafone se také vénuje podpofe trans osob na pracovisti béhem i po prubéhu
tranzice. Spole¢nost aktivné prispiva k respektu vuci LGBT+ zaméstnancim v
rdznych zivotnich fazich. Pro zaméstnance, ktefi adoptuji dité starsi 7 let nebo jsou
péstouny, jsou k dispozici 10 dni placeného volna. LGBT+ pary, které se staly rodici,
mohou vyuzit 5 pracovnich dni placeného volna po narozeni ditéte. Vodafone
rovnéz nabizi az 10 pracovnich dni osobniho placeného volna ro¢né pro ty, ktefi se
staraji o tézce nemocného €lena rodiny. SpoleCnost tak prokazuje svuj zavazek
vytvaret inkluzivni prostfedi a poskytovat inovativni benefity zaméstnancim s
LGBT+ identitou a jejich rodinam (Vodafone Group, 2023).

2.7 Omezeni socialnich benefita pro zaméstnance s LGBT+ identitou

ve firmé Skoda Auto: Analyza a navrhy na posileni rovnosti

V ramci debaty, ktera se konala dne 12. prosince 2023 ve Skoda Auto a.s. s Terezou
Kadlecovou z Prague Pride, byla odhalena néktera omezeni v benefitech pro
zameéstnance ze LGBT+ komunity. Tato zjiSténi ukazuji na potfebu revize a
upraveni nékterych firemnich politik tak, aby reflektovaly riznorodost zaméstnancu
a zajistily rovnost v pfistupu ke v§em zaméstnancim, bez ohledu na jejich sexualni

orientaci nebo rodinnou situaci.

1) Prispévek 10 000 K¢ pfi narozeni ditéte:

Rozsahlym problémem v ramci socialnich benefitd pro zaméstnance ve firmé Skoda
Auto a.s. je rozdil mezi pravnim a socialnim statusem rodiCe v pfipadé narozeni
nebo osvojeni ditéte homosexualnim parem. Situace vyvstava ze specifik Ceské
legislativy, ktera uznava pouze jednoho pravniho rodi¢e v pfipadé homosexualnich
paru.

Prispévek pri narozeni ditéte a jeho vazba na Kolektivni smlouvu
Zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru ve Skoda Auto a.s. minimalné 3
mésice, maji narok na pfispévek ve vysi 10 000 K& pfi narozeni ditéte. Tento
pfispévek je poskytovan obéma rodi¢lim, pokud jsou oba zaméstnanci, a to na
zakladé doloZeni rodného listu ditéte. Stejna Castka je vyplacena i v pfipadé
nezruSitelného osvojeni ditéte, pfiemz zaméstnanec musi dolozit tuto skutecnost

rozhodnutim soudu.
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Kolektivni smlouva a specifika v pripadé homosexualnich part

PFispévek 10 000 K¢ je zakotveny v Kolektivni smlouvé v kapitole E, bodé 5. Tato

ustanoveni funguji na zakladé rodného listu nebo adopce. V pfipadé

homosexualnich paru, kde je z hlediska ¢eského prava uznan pouze jeden pravni
rodi¢, druhy rodi€ je povazovan pouze za socialniho rodice.

Navrh feSeni

Abychom vyfeSili rozdil mezi pravnim a socialnim statusem rodiCe v ramci

socialnich benefitl, je nutné prehodnotit pravidla tykajici se pfispévku pfi narozeni

ditéte ve firmé& Skoda Auto a.s. Nasledujici opatfeni by mohla pfinést rovnost a

inkluzivitu do této oblasti:

¢ Revize Kolektivni smlouvy: Aktualizace Kolektivni smlouvy s cilem zohlednit
riznorodost rodinnych modeld a pravniho uznani obou rodi€u v pfipadé
homosexualnich part. Uprava by méla zarugit, Ze oba rodi¢e maji rovny narok
na socialni benefity.

e Rozsireni definice rodicovstvi: Zavedeni SirSi definice rodiCovstvi, ktera by
nezavisela na pohlavi nebo sexualni orientaci rodi¢d. Tim by se eliminovala
nerovnost v poskytovani socialnich benefiti na zakladé pravniho rodicovstvi.

e Osvojeni inkluzivnich postupu: Implementace osvédcenych postupl pro
zaclenéni rdznorodych rodin do firemni politiky a socialnich benefitd. Tim by se
zajistila rovnost prilezitosti bez ohledu na sexualni orientaci nebo rodnou listinu

rodicy.

Tyto kroky by pfinesly nejen pravni jistotu, ale také ukazaly zavazek Skoda Auto
a.s. k podpofe vSech zaméstnancli, bez ohledu na jejich rodinny status nebo

sexualni orientaci.

2) Otcovska poporodni péce (14 dni volna):

V ramci politiky otcovské poporodni péce, ktera poskytuje otcim narok na 14 dni
volna v prubéhu prvnich 6 tydnl po porodu, se projevuje diskriminace vici gay a
lesbickym rodi¢dim ve firmé Skoda Auto. Tato skutednost je odrazem neaktualnosti

a nekomplexnosti Kolektivni smlouvy a vySe zminéné politiky.
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Specifika otcovské poporodni péce:

a) Nemoznost pro gay a lesbické pary: V souladu s politikou firmy, ktera vychazi z
geskych zakon(, nemaji homosexualni rodite v Skoda Auto mozZnost vyuzit
otcovskou poporodni péci. Odkaz na pokyn

b) Rozdil oproti heterosexualnim parim: Zatimco heterosexualni otcové maji podle
zakona narok na 14 dni otcovské poporodni péce, homosexualnim parim je tato
moznost upirana. Jejich situace je vyrazné nevyhodnéjsi, coz lze povazovat za
formu nerovnopravnosti.

c) Nedostatek zakotveni v Kolektivni smlouvé: Téma otcovské poporodni péce
neni vabec oSetfeno v Kolektivni smlouvé, a proto se Fidi Ceskymi zakony a

vyplaci pres Ceskou spravu socialniho zabezpeéeni.

Podminky pro vyuziti: Otec ditéte musi byt zapsan v jeho rodném listé, a neni
nutné, aby rodice byli sezdani.

Finanéni nahrada: VysSe otcovskeé Cini 70 % redukovaného denniho vymérovaciho
zakladu za kalendarni den, a tato Castka se odviji od pfijmu za poslednich 12

kalendarnich mésicu pred nastupem na otcovskou poporodni péci.

Nevyuziti otcovské poporodni pée ma negativni dasledky zejména pro
homosexualni rodice v této automobilové spoleCnosti. Tato situace nejenze
neodpovida principum rovnych pfilezitosti a inkluzivity, ale také zpUsobuje rozdilné
zachazeni mezi riznymi skupinami zameéstnancu.

Navrhy na reSeni:

¢ Revize Kolektivni smlouvy: Zapocitani otcovské poporodni péce do
Kolektivni smlouvy, ktera by reflektovala riiznorodost zaméstnancu a
zajistovala rovnocenné pracovni podminky pro v8echny.

e Diverzifikace politiky firmy: Aktualizace firemni politiky v souladu s principy
rovnosti a inkluzivity, aby vSechny skupiny zaméstnancli mély rovnocenny
pFistup k benefitum.

e Oteviena komunikace: Podpora oteviené komunikace o této problematice

mezi zaméstnanci a vedenim firmy s cilem nalézt komplexni a inkluzivni feSeni.
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3. Narozeni ditéte manzelce (druzce) zaméstnance — 1 den volna:

V ramci posouzeni firemnich benefitu byla identifikovana oblast, ktera dosud neni v
dostatecné mife zohlednéna ve prospéch zaméstnancu, a to v situaci, kdy jedna z
partnerek v homosexualnim paru prochazi procesem porodu a druha partnerka
potfebuje poskytnout podporu Ci ji akutné odvést. Tato situace zatim nebyla
zahrnuta do existujicich benefitd a politik tykajicich se narozeni ditéte ve firmé
Skoda Auto a.s.

Navrh feSeni:

Zavedeni rovnostaiskych opatfeni pro zaméstnance ve firmé& Skoda Auto, ktefi se
nachazeji v situaci, kdy néktery z rodi¢u potfebuje byt pfitomen u narozeni ditéte
manzelky (druzky) zaméstnance. Toto opatifeni by se mélo reflektovat v Kolektivni
smlouvé, konkrétné v kapitole C, bodu 11.

e Doplnéni Kolektivnhi smlouvy: Navrhuje se doplnit Kolektivnhi smlouvu o
specificka ustanoveni, ktera zahrnou situace, kdy dvé zeny maji spolecné dité.
Tato ustanoveni by méla zajistit, ze obé partnerky maji rovny narok na pracovni
volno s nahradou mzdy pfi narozeni ditéte.

¢ Definice rovnostaiskych benefitli: Jasné definovat podminky a benefity pro
situace, kdy jeden z rodi€l potfebuje byt pfitomen u narozeni ditéte své
partnerky. To by mélo zahrnovat nejen pracovni volno, ale také nahradu mzdy,
aby byl zajistén finanéni komfort v této kliCové rodinné udalosti.

e Oteviena komunikace: Vytvofit otevieny dialog mezi zaméstnanci a
personalnim oddélenim, kde by mohli vyjadfit své potieby a pfipadné pfispét k
dalSim zdokonalenim v oblasti rovnostarskych benefitd v souvislosti s narozenim
ditéte.

4) Narok Zen/matek s ditétem do 12 let na extra den volna:

Jednim z identifikovanych aspektl v ramci benefitd pro zaméstnance ve firmé
Skoda Auto a.s. je pravo na dodateény volny den, ktery je poskytovan Zenam nebo
matkam s ditétem do 12 let. Tento narok je stanoven v Kolektivni smlouvé v kapitole
E, bodé 5, a umoznuje zenam vyuzitjednou za 6 mésicl extraden volna s nahradou
mzdy. Je v8ak dllezité upozornit na omezeni tohoto naroku, ktera vyplyvaji z
Ceského pravniho fadu. V souladu s timto pravnim prostfedim ma narok na tento

benefit pouze jedna matka, ktera je pravnim rodi€em ditéte. Druha matka v
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homosexualnim paru, ktera neni uznana jako pravni rodi€ z hlediska ceského prava,
nema narok na to, co je stanoveno v Kolektivni smlouvé.

V procesu konzultaci se zaméstnanci se ukazalo, Ze problematika neni limitovana
pouze na Zeny, ale také homosexualni tatové v Skoda Auto a.s. vyjadfili zajem o
tento benefit. Z tohoto pohledu byl vznesen nazor, Ze omezeni na pouze jednoho
rodiCe, resp. matku, vytvari nepfiznivy dopad pro rovnost pohlavi a mize byt
vnimano jako diskriminace muzu. Vzhledem k rozmanitosti zaméstnancu ve firmé
Skoda Auto a.s. a respektu k riznym rodinnym strukturdm, je naléhavé nutné
doresit tuto situaci. Zavedeni pfizpUusobeni politiky tak, aby zohledhovala potieby a
naroky v§ech zaméstnancl, v€etné pfipadd dvou matek, by pfispélo k vétsi rovnosti

a spravedIinosti v oblasti poskytovanych firemnich benefita.

5) Prispévek na jesle:

V rdmci analyzy socidlnich benefit( ve firmé Skoda Auto a.s. vyvstal dal$i vyznamny
problém spojeny s pfispévkem na jesle, ktery je momentalné pfistupny pouze
pravnim rodi¢um ditéte. Tento fakt omezuje dostupnost benefitu pro homosexualni
pary, kde €asto neexistuje pravni uznani obou partnera jako rodicu ditéte.
Prispévek na jesle je zacilen na podporu rodic¢l v péci o své malé déti a ma za cil
pfinést finanéni odleh&eni v oblasti pé€e o nejmladsi ¢leny rodiny. Aktualni pravidla
vS8ak nezohlednuji dynamiku modernich rodin, zejména téch slozenych =z
homosexualnich para.

Pro dosazeni skute€¢né rovnosti a inkluzivity by bylo vhodné prehodnotit narok na
pfispévek na jesle tak, aby byl dostupny vSem zaméstnancim, bez ohledu na to,
zda jsou pravnimi rodiCi ditéte Ci nikoliv. Tim bychom eliminovali mozné formy
diskriminace zalozené na pravnim statutu rodi€u a poskytli rovnocenny pfistup ke

vSem benefitim tykajicim se péce o rodinu.

V ramci budoucich moznosti a perspektiv by bylo vhodné zvazit implementaci
podpory zaméstnancl pfi tranzici, s ohledem na inspiraci z modelu spole¢nosti
Vodafone. Tato inovativni iniciativa by mohla zahrnovat poskytovani finan€nich
benefitd na nezbytné kosmetické a medicinské zakroky spojené s procesem

tranzice.
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V praxi by to znamenalo, ze zaméstnanci prochazejici tranzici, by méli pristup k
finan¢ni podpofe na léCebné €i kosmetické procedury, které jsou pro né nezbytné k
dosazeni pozadovaného stavu. Tim by firma projevila nejen podporu svym
zameéstnancim v osobnim a profesnim Zzivoté, ale i respekt k jejich individualnim
potfebam a rozhodnutim tykajicim se vlastni identity.

V souvislosti s touto podporou by méla byt zajiSténa i adekvatni doba volna pro
zameéstnance, ktefi prochazeji tranzici. Toto volno by mélo byt poskytovano s
ohledem na potfeby jednotlivce a mélo by slouzit k tomu, aby zaméstnanci méli
moznost soustfedit se na svou osobni cestu a adaptaci na novou Zivotni etapu. Tim
by firma projevila svou snahu o inkluzivni pracovni prostfedi a otevienost vuci

raznorodosti svych zaméstnancu.
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2.8 Analyza

V ramci mé diplomové prace zamérfuji svUj zajem na spokojenost LGBT+
zaméstnanctl ve spolegnosti Skoda Auto a.s. a na pripadné finanéni &i jiné benefity,
které jim jsou poskytovany. Tento vyzkum bude realizovan pomoci individualniho
hloubkového polostrukturovaného scénare.

Doba ocekavaného rozhovoru se zaméstnancem s LGBT+ identitou bude
pohybovat mezi 15 az 20 minutami. Béhem tohoto rozhovoru budou
zaznamenavany veskeré informace, a to s cilem ziskat podrobny pohled na jeho
zkuSenostech a potfeby v pracovnim prostredi.

Zaznamenana data budou nasledné analyzovana a zkoumana s cilem identifikovat
oblasti, ve kterych by mohly byt vylepSeny podminky pro LGBT+ zaméstnance ve
Skoda Auto a.s. Na zakladé ziskanych informaci budou formulovana doporugeni,
ktera by mohla pfispét k vytvareni jesté inkluzivnéjSiho pracovniho prostfedi.
Cilem tohoto vyzkumu je podporovat pochopeni potfeb a perspektiv LGBT+
zaméstnancud ve Skoda Auto a.s. a prispét k vytvareni firemniho prostfedi, které je

oteviené, podporuje diverzitu a zohledriuje rliznorodé potfeby svych zaméstnancu.

2.8.1 Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor, jako Casta metoda v ramci kvalitativniho vyzkumu, poskytuje hluboky
vhled do nazor(, postoji a pohledd ucastnikl. | pfesto, ze muze byt naro¢ny na
provedeni, jeho vyhody spoc€ivaji v tom, Ze umozruje detailni porozuméni dané
problematice. Dle definice Svaficka a Sedové se jedna o nestandardizovany
pFistup, kdy tazatel klade oteviené otazky, aby porozumél perspektivam ucastniku
bez jakéhokoliv ovliviiovani jejich odpovédi (Svafigek, Sedova, 2007).

Polostrukturovany rozhovor predstavuje hybridni formu, kde vyzkumnik pfipravi
soubor otazek pfedem, ale zaroven si ponecha dostatek flexibility k tomu, aby se
mohl zaméfit na neCekané téma nebo odpovédi béhem samotného rozhovoru.
Timto zpusobem se dosahuje vyvazenosti mezi Fizenim prub&hu rozhovoru a
zachovanim otevrenosti pro nové poznatky. Polostrukturovany rozhovor umoznuje
vyzkumnikovi ziskat hlubsi porozuméni danym tématum a flexibilné reagovat na

unikatni odpovédi ucastnika.
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2.9 Rozhovor

Jméno: Vaclav Horecky

Pozice: Set of Values — firemni kultura

1. Jaké jsou vase osobni zkusenosti s pracovnim prostiedim ve Skoda
Auto v kontextu LGBT+?
"S tim jsem nikdy nemél nastésti problémy ve firmé. Nikdy jsem se nesetkal s
Zadnou negativni reakci. ObcCas slySim néjaké vtipky od nékterych kolegu, ale
nebylo to nic, co by vyZadovalo néjaké zvlastni feSeni nebo to bylo néjak zahranou.
Celkové mam vesmeés pozitivni zkusenost s tim ohledem, Zze o mné to mize védét

kdokoliv, kdyz jsem se vefejné pfihlasil v ramci toho, co ja délam."

2. Jak na to reagovali Vasi kolegové, kdyz to zjistili?

"Ja jsem se tehdy pfiznal kolegyni na byvalém oddéleni a ta to vzala v pohodé.
Normalné jsme se pak zacali bavit o vztazich — jak v jejim vztahu, tak i v mém. S
tim nebyl Zadny problém. Neskryval jsem to, protoze v ramci projektu, ktery jsme
realizovali v ramci Skoda Proud, jsem byl G&astnikem panelové diskuse spolu s
Ester JaneCkovou a Adélou Horakovou. Diskutovali jsme o podpofe pro ,S barvou
ven*“ a prostfedi toho tématu zde ve firmé. Takze ja jsem tam byl nejenom kvuli své

praci v poradé ,S barvou ven® ale i s tim mym pfibéhem.”

3. Jaka opatreni nebo programy pro podporu diverzity a inkluzivity
existuji ve Skoda Auto?
"No, co ja vim z moji role, protoze samoziejmé nevim vSechno, protoze nepracuju
na tom oddéleni SX, které se tim zabyva. Tak diverzita a inkluze jsou v ramci Role
Model Programu, kde jsou né&jaké aktivity, které podporuji diverzitu a inkluzi ve
firmé. Zacastnil jsem se i tréninku pro ambasadory inkluze ve firmé. Nevim, jestli ta
¢innost nebo ten projekt néjakym zpusobem bézi, protoze mé nikdy neoslovili nebo
nepozadali, abych byl facilitatorem té akce, ale asi dvakrat nebo ftfikrat jsem se
zU&astnil aspor n&jakého $koleni, které je pfipraveno. Jsem v tymu Skoda Proud,
ktery samozrejmé& podporuje inkluzi a diverzitu ve firmé&. Ugastnim se akci, které
jsou bud v ramci Skoda Proud nebo jsou nabizeny véem zaméstnanctim, nebo i
programu, ktery pfipravuje SX, tfeba v ramci Cervna k Proud mésice nebo Mésice

diverzity v kvétnu. Takze toho se néjakym zplsobem ucastnim. Zaroven také svoji
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ucasti spoluorganizaci a tak dale, ale jako tfeba obecné programy, to je asi otazka

lepSi na to SX, ktery vi pfesné, co tam potfebuji a co tam délaji.”

4. Existuji vzdélavaci programy nebo sSkoleni, ktera pomahaji vytvaret
védomi a porozumeéni v oblasti LGBT+?
"Tak to jsou ty diskuze, které jsou nabizené zaméstnancim a poté jsou v ramci
mediatéky dostupné. Tieba minuly tyden probéhla diskuze o duhovém partnerstvi,
takze ta probéhla minuly tyden. Existuji i dalSi diskuse na rlizna témata, napfiklad
diskuze tykajici se trans tematiky, ktera prob&hla myslim, Ze vloni nebo predloni.
Oteviraji se tak ruzna témata, at uz v ramci programu vytvareného oddélenim SX
nebo ve spolupraci se Skoda Proud v souvislosti s mou sou&asnou praci. Takze
fikdm, ze v tom Role Model Programu jsou i témata, a to zalezi na tom, jak s nimi

jednotlivi vedouci pracovnici nalozi.*

5. Jak se podle vas postoj k LGBT+ tématiim ve Skoda Auto ménil v
pribéhu ¢asu?

"No, mohu hovofit pouze za sebe, a nevim, jak je to v celofiremnim méritku. Ja se
samozfejmé pohybuji v néjaké bubling v ramci Skoda Akademie, coZ je vlastné ta
bublina, ktera nema, dejme tomu, s vyrobou spole¢né téma. Nemohu upiné
posoudit, jak je dané téma prozivano, vnimano a komunikovano v $ir§im kontextu
firmy. | kdyz v ramci skupiny pro mistry a mistrové jsme délali video, které poté bylo
rozdéleno do dvou Casti a vysvétlovalo pojmy a tématiku LGBT pro mistry a
mistrovy, aby s tim mohli pracovat ve svych tymech. To video je dostupné v
mediatéce. Pro mé je klicové, Ze vznikla zaméstnanecka skupina Skoda Proud, a
je skvélé, ze mlze fungovat. Kdyz jsem vstupoval do firmy, tato témata nebyla pfili$
podporovana, ale za minulého vedeni firmy se postoj zménil, a tato témata zacala
byt aktivné podporovana. V dusledku toho vznikla zaméstnanecka skupina, ktera se

zabyva a mluvi o tématech jako LGBT."
6. Muze kazdy zaméstnanec prispét k vytvareni inkluzivniho pracovniho
prostiedi pro LGBT+ kolegy?

"Jasné, Ze ano, protoZe je to o tom, jak ja osobné mam vnitfni presvédceni, jestli
vnimam né&jaky pfedsudek, nebo ne. Jde o to, Zze se s témi lidmi normalné bavim a

vytvarim prostiedi, kde kazdy, kdo ma néjakou takovou véc, kterou si nese, kde citi,
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Ze muze o tom mluvit, pro& by to nemélo byt vzdycky mozné. Casto totiz na lesby a
gaye jsou délany vtipky, a ne vzdy jsou vhodné. Lidé, ktefito proZivaji a nemaji za
sebou coming out, jsou na to velmi citlivi a vnimaji, v jakém kolektivu se nachazi,
komu by to mohli svéfit a komu ne. Pokud vidi, Ze jejich tym neni uplné naklonény
a neni vstficny, a naopak si z toho déla legraci s drsnym humorem, je to prostfedi,
ve kterém se neodvazi oteviené mluvit. Je tedy dulezité, aby si kazdy uvédomil, ze
je normalni, kdyz s nékym takovym chodi na obédy, aniz by o tom ostatni védéli, a
podobné. Pfesto jsou kolem nas a vytvareni prostfedi, které je respektujici, pfispiva
k tomu, aby byly tymy vice oteviené. Osobné preferuji esky termin 'rGznorodost'
pfed anglickym 'diverzita', protoze se tyka téchto rozdill, které ve skute€nosti
obohacuiji kulturu v ramci firmy. V tymech misto toho, aby &lovék vénoval energii

skryvani, maze byt otevieny a sdilet své zkuSenosti bez obav."

7. Kde vidite prostor pro zlepSeni v podpore LGBT+ zaméstnancti na

pracovisti? Jak by firma mohla dale zlepsit své usili v této oblasti?
"Mé& napada jedna véc, e &asto jsme konfrontovani ve Skoda Proud, kdyz
pfipravujeme programy nabizené zaméstnancim. Casto se ozyvaji hlasy typu
'Vyrabime auta, pro€ se musime bavit o takovych tématech?' nebo 'Pro¢ toto
feSite?' a podobné. V takovych chvilich je dulezité vysvétlit, Zze podpora
rozmanitosti, rdznorodosti, a inkluze ve firmé skuteCné pfispiva ke zdarnému
posunu firmy kupfedu. Vysvétlenim je, Ze i kdybychom byli uplné otevienou firmou,
kde by vsichni byli informovani o situaci a tématech kolem nas, jsme stale velkou
firmou s 40 000 zaméstnanci. Jsme tak Sirokym souborem jedincu, zastoupenych
ve vSech moznych smérech, Ze rozmanitost a respekt k druhému jsou nezbytné.
Informovanost hraje kliCovou roli, protoze existuji rizné skupiny lidi, ktefi potfebuji

byt slySeni, a to je dulezité pro udrzeni vzajemného respektu a porozumeéni."

8. Vnimate néjaky rozdivl mezi registrovanym partnerstvim a manzelstvim
ohledné benefiti ve Skoda Auto?

"Co se tyCe benefitd, ty jsou pravdépodobné dostupné na portalu, ale nemam s tim

pfimou zkuSenost, protoze se s tim nezabyvam. Nicméné, z lidského hlediska je to

vhimano i skrze to, na co Clovék narazi. Napfiklad na webovych strankach Prague

Pride a Jsme fér je tabulka s rozdilem mezi tim, co umozhuje registrované

partnerstvi a co umoZzZnuje manzelstvi. Zde je patrny nerovnocenny status
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registrovaného partnerstvi, napfiklad v oblasti volby a pravnich vyhod. SpiSe bych
se priklonil k diskusi o tom, pro€ je manzelstvi pro vSechny dobré pro nas vSechny.
Ve statech, kde bylo manzelstvi pro vSechny pfijato, jako jsou Némecko,
Portugalsko, Irsko, a mozna i Brazilie, a ted i v Asii, se ve skute€nosti nic vyrazné
nezmeénilo. Diskuse v téchto zemich byly sice vyhrocené, podobné jako u nas pfi
parlamentni debaté, ale nakonec se nezménilo nic. Pro manzelstvi pro vSechny
neexistuji divody, které by vyrazné ovlivnily zZivoty nas vSech. Zméni se jen zivoty
nékolika tisic lidi, ktefi se rozhodnou vstoupit do manzelstvi, a maji tak védomi, ze
mohou, az to udélaji. Takto se stavaji plnohodnotnymi a rovnocennymi cleny
spole€nosti s vSemi povinnostmi, ale i vyhodami, které toto svazek pred zakonem

nabizi, coz u registrovaného partnerstvi neni zaru¢eno."

9. Pravé jsem srovnavala Vodafone se Skodovkou a kontaktovala je
ohledné jejich benefity pro zaméstnance LGBT+. Bohuzel mi nebylo
umoznéno ziskat konkrétni informace, protoze se jedna o citliva data.
Zaujalo mé, ze Vodafone poskytuje podporu lidem v tranzici, véetné
finanéni €astky, a umoznuje zaméstnanciim volno na tento proces.
Zajima mé, zda se Skoda Auto bude také angazovat v podobnych
iniciativach a poskytne podporu svym zaméstnancum v této oblasti, co
si o tom myslite?

,Nejsem si jist, jestli o tom Skoda Auto bude uvaZovat. Samozfejmé to neni zcela v
mych rukach, ale osobné s tim nemam problém. V okamziku, kdy se Clovék
rozhodne pro tuto cestu a chce prejit do jiné role, Casto jde o socialni roli. Aby se v
ni doty€na osoba citila pohodiné a dobfe, po tranzici muze byt pro firmu mnohem
vétSim pfinosem nez pred ni, kdy se pravé skryvala a nezila v té roli, kterou ve firmé
predstirala. Takovy zaméstnanec muaze poté byt mnohem pFinosnéjsi pro firmu,
protoZe je autenticky a nemusi feSit osobni véci, které byly pro néj diskomfortni.

Naopak muze vénovat energii praci.”
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3 Vyhodnoceni analyzy

Celkové Ize fict, Ze analyza problematiky LGBT+ ve Skoda Auto a.s. odhalila nékolik
dalezitych oblasti, ve kterych je mozné zlepsit podporu a inkluzi pro zaméstnance s
riznorodou sexualni orientaci a genderovou identitou. Nasledné pFidavam
vyhodnoceni rozhovoru se zaméstnancem, ktery poskytl osobni pohled na pracovni

prostiedi a podporu ve firmé.

3.1 Vyhodnoceni analyzy benefita:

otcovska poporodni péde:

Identifikovany problém v této oblasti spociva ve zjevné nerovnosti poskytovanych
benefitl mezi heterosexualnimi a homosexualnimi pary. V sou¢asné dobé existuje
rozdil ve vyhodach poskytovanych heterosexualnim parim v porovnani s pary
stejného pohlavi v oblasti otcovské poporodni péce. Navrh na zlepSeni spociva v
upravé podminek tak, aby vSichni zaméstnanci, bez ohledu na svou sexualni
orientaci, méli rovnocenny pfistup k témto benefitdim. Cilem je odstranéni
diskriminace a vytvoreniinkluzivniho pracovniho prostfedi, kde kazdy zaméstnanec
ma stejna prava v oblasti otcovské poporodni péce.

Narozeni ditéte manzelce (druzce) zaméstnance:

V této oblasti je kliCovym prvkem rozvoje poskytnuti dodateCnych informaci o
moznostech a benefitech pro homosexualni pary v pfipadé narozeni ditéte.
Aktualné existuje nejistota ohledné poskytovanych vyhod pro manzelky nebo druzky
zaméstnancl, ktefi jsou v homosexualnim vztahu. Navrh sméfuje k vytvoreni
jasnych a pristupnych informaci, které by umoznily homosexualnim parum piné
vyuzivat benefitll spojenych s narozenim ditéte, a tim eliminovat existujici nejistoty
a nesrovnalosti.

Narok Zen/matek s ditétem do 12 let na extra den volna:

Problém spociva v neuznavani obou matek v homosexualnim paru, kdy aktualné
platné ustanoveni umoznuje narok pouze jedné matce. Navrh na dofeSeni téchto
situaci, kdy existuje dité s dvéma matkami, sméruje k upravé pravidel tak, aby obé
matky mély narok na extra den volna podle kolektivni smlouvy. Cilem je eliminovat
nerovnost a zajistit, aby i homosexualni pary mély stejna prava v oblasti pracovniho

volna spojeného s péci o dité.

61



Prispévek na jesle:

V oblasti pfispévku na jesle je identifikovana nerovnost mezi pravnimi a socialnimi
rodi€i. Navrh feSeni spoliva v zvazeni moznosti poskytovani pfispévku vdem
rodi€lim, nezavisle na jejich pravnim statutu. Aktualni pravidla mohou vytvaret
nerovnosti a diskriminovat rodi¢e v neformalnich vztazich. Uprava téchto pravidel

zameéstnancu v péci o své déti.

3.2 Vyhodnoceni rozhovoru:

Rozhovor poskytuje pfiklad pozitivni zkuSenosti zaméstnance s pracovnim
prostfedim ve Skoda Auto a.s. v kontextu LGBT+. Zaméstnanec zaznamenal
celkové pozitivni atmosféru a otevienost vuci jeho sexualni orientaci. Vyzvy spojené
s homofobnimi vtipky byly prezentovany jako izolované a nijak dramatickeé.
Zaméstnanec také pfinesl informace o existujicich programech a aktivitach, které
podporuji diverzitu a inkluzi ve firmé. Zaznamenal také zménu postoju k LGBT+
tématam v prib&hu &asu, zejména s vytvorenim zaméstnanecké skupiny Skoda
Proud. V rozhovoru bylo také diskutovano o mozném vylepSeni podpory LGBT+
zameéstnancl, zejména ve smyslu zvySovani informovanosti a komunikace o
tématu. Zaméstnanec zdudraznil dulezitost vytvareni respektujiciho prostiedi, kde
kazdy mlze oteviené mluvit o svych zkuSenostech a identité.

Na zavér rozhovoru byla poloZzena otazka ohledné podpory zaméstnanc( v tranzici,
pficemz zaméstnanec vyjadril osobni podporu.

Mazeme lze Fict, Ze analyza i rozhovor poskytuji uceleny pohled na soucasnou
situaci a potfeby LGBT+ zaméstnanctl ve Skoda Auto. Navrhovana opatfeni a
navrhy feSeni by mohly pfispét k vytvareni jesté inkluzivnéjSiho pracovniho

prostifedi v souladu s principy rovnosti a respektu.
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Zaver

Tato diplomova prace pfinasi diikladny pohled na pracovni benefity ve firmé Skoda
Auto a.s. s ohledem na nerovnosti mezi heterosexualnimi a homosexualnimi
zameéstnanci. V ramci analyzy byly identifikovany kliCové rozdily v pfistupu k
benefitiim, které ovliviiuji Zivoty jednotlivcd a jejich schopnost rozhodovat o svém
partnerském a rodinném zivoté. Zvlasté se zamérujeme na problematiku nerovnosti
v pfistupu ke vSem zaméstnaneckym vyhodam, zejména v kontextu narozeni ditéte,
volna rodi¢u s détmi do 12 let, a pfispévku na jesle.

Cilem této prace neni propagovat zZivotni styl nebo postaveni konkrétni skupiny
jednotlivell nad jinou. Naopak, jejim zamérem je poukazat na existujici nerovnosti v
pracovnim prostfedi a nasledné podnitit k diskusi 0 moznych vylepSenich, ktera by
pfispéla k vytvofeni jesté inkluzivnéjSiho a rovnocennéjsiho pracovniho prostredi
pro vdechny zaméstnance. Chceme se zaméfit na potfeby LGBT+ zaméstnancd,
ktefi dosud nemaji plny a rovnocenny pfistup k benefitim, které by mély byt
dostupné vSem.

Tato prace rovnéz neklade za cil feSit sociokulturni debaty kolem témat jako je
manzelstvi a rodiCovstvi v homosexualnich parech. Misto toho nas zajima, pro€
stale existuje odpor vici témto tématum, a jak mizeme pfispét k eliminaci zazitych
pfedsudku a nedorozuméni. Zameéfujeme se na to, aby tato problematika nezustala
stranou a aby byla stale predmétem diskuse a otevieného dialogu. Je nezbytné se
neustale vénovat témto tématim, osvétovym kampanim a kvalitnimu informovani,
které mlze pomoci odstranit dogmata a neddvéru ke vSemu novému.

Véfime, Ze i kdyz jsme teprve na zaCatku této cesty, ktera maze byt naroéna,
budeme vSichni odménéni tim, Ze pfispéjeme ke zméné mysleni a k vytvoreni
spoleCnosti, ktera bude respektovat a podporovat své ruznorodé cleny. Timto
pfinosem dosahneme celkového spoleCenského pokroku a vytvorime prostredi, v
némz kazdy jedinec, bez ohledu na svou sexualni orientaci, bude moci piné a

rovnocenné participovat na pracovnim a spole¢enském zivoté.
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